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RESUMEN DOCUMENTAL 
 
Trabajo de Investigación sobre Psicología Industrial, específicamente Riesgos Psicosociales y el 
Desempeño Laboral. El objetivo fundamental determinar los factores psicosociales y su incidencia 
en el desempeño laboral, a través de técnicas e instrumentos de medición. La hipótesis plantea 
demostrar si los factores de riesgo psicosocial influyen directamente en el desempeño laboral. El 
fundamento teórico: Factores Psicosociales según el Instituto Navarro de la salud laboral y la 
evaluación del desempeño. La metodología: método correlacional, de diseño no experimental. La 
conclusión general se refiere al análisis de los Factores de Riesgo Psicosociales de los funcionarios 
investigados, consecuentemente el desempeño laboral y su incidencia en el mismo.  Con la 
recomendación de atender a las necesidades, corregir y prevenir riesgos psicosociales, 
enfermedades laborales, y mejorar el desempeño para brindar una mejor calidad de vida laboral, 
salud física, psíquica. 
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DOCUMENTARY RESUMEN 
This Research work is on Industrial Psychology, specifically on Psycho-social risk and 
Work Performance. The main objective is to determine the psycho-social factors and their 
influence on work performance by using measurement techniques and instruments. The 
hypothesis proposes demonstrating if psycho-social risk factors influence work 
performance directly. The theoretical basis: Psycho-social factors according to the Navarro 
Institute of occupational health and the assessment of performance. The methodology: Co-
relational method in a non-experimental design. The main conclusion addresses the 
analysis of Psycho-social Risk Factors of the subjects of this research and its influence on 
their work performance. This study recommends tending the needs, correcting and 
preventing psycho-social risks, work-related diseases and improving performance in order 
to provide higher work-life quality, and physical and psychological health. 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
INTRODUCIÓN  
El presente trabajo de investigación tuvo por objetivo determinar si los factores de riesgo 
psicosocial inciden en el desempeño laboral de los servidores de la Subsecretaria de Tierras del 
Ministerio de Agricultura, Ganadería, Acuacultura y Pesca en Quito. 
Los métodos de evaluación utilizados para esta investigación fueron el Test de Navarra y 
Evaluación del Desempeño utilizado en el Sector Público,  mismos que se los aplicó en la 
Subsecretaria de Tierras  encontrándonos con resultados que nos permiten tener algunas 
oportunidades de mejora para la Institución en cuanto a clima laboral , desempeño laboral y reducir 
los riesgos psicosociales. 
En esta metodología consideramos los cuatro  factores que se analizan en el Test de Navarra 
para la presente investigación: 
 Participación , Implicación y Responsabilidad 
 Formación,  Información y Comunicación 
 Gestión de Tiempo 
 Cohesión de Grupo 
Los resultados obtenidos en la investigación  se los ha presentado en forma cuantitativa y 
cualitativa permitiéndonos de esta manera determinar los riesgos psicosociales presentes en el día a 
día  y su incidencia en el desempeño laboral del personal de la Subsecretaria de Tierras 
Con este aporte de los resultados de este estudio, nos permitirá mediante las recomendaciones 
realizadas contribuir a la  prevención, disminución de los riesgos psicosociales y de esta manera 
mejorar la calidad de vida de los servidores, cumpliendo con el legado de brindar salud mental en 
los sitios de trabajo y cambiar paradigmas en cuanto a la concepción de lo que es el trabajo. 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
La OIT en 1996 define a los factores psicosociales en el trabajo como la  interacción entre 
algunos factores como el trabajo, el medio ambiente, satisfacción laboral y condiciones 
organizacionales, además componentes esenciales como las capacidades del trabajador, las 
necesidades, su cultura, situación personal fuera del trabajo, con su familia, amigos, tomando en 
consideración las percepciones y experiencias del ser humano, las cuales pueden influir en la salud, 
rendimiento y satisfacción en el ámbito laboral. 
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Los factores de riesgo psicosocial provienen de la percepción y la experiencia de los 
trabajadores y  están influenciados por otros factores que afectan al trabajador. Los factores de 
riesgos psicosociales y su incidencia en el desempeño de los trabajadores fueron las variables a ser 
investigadas  en la presente investigación. Un elemento de gran importancia es la diferenciación al 
exponer el doble efecto que pueden tener los factores psicosociales: positivos o negativos. El Batía 
(1988). 
Cuando los factores laborales-psicosociales  son disfuncionales, es decir, provocan 
respuestas de inadaptación, de tensión,  de estrés pasan a afectar a la salud física, psíquica o 
emocional, es decir,  afectan negativamente a la salud y el bienestar del trabajador son factores de 
riesgo. Benavides et ál., (2002) 
La problemática planteada para el ámbito en que se desarrolla se  refiere a la existencia de 
riesgos psicosociales que se presentan diariamente en el transcurso de desarrollo de los  procesos 
surgiendo  problemas en  los productos que ofrece, debido a que  existen trámites muy delicados de 
litigios de tierras,  así como,  adjudicaciones , levantamientos de hipotecas, de prohibiciones de 
enajenar. 
La falta de atención oportuna, requieren de los usuarios el traslado continuo y permanente a 
fuera de la jurisdicción donde debe ser resuelto el problema, causando malestar,  tensión, de esta 
manera el trabajo se convierte en un estresor, pudiendo ser un elemento silencioso para la 
afectación física y psíquica de las personas que laboran en  este grupo de trabajo desequilibrando su 
desempeño de  aquí la importancia de este  estudio. 
Preguntas 
¿Cómo los factores psicosociales en el trabajo inciden en el desempeño laboral? 
¿Qué factores psicosociales se encuentran presentes en la institución? 
¿Cuál es el nivel de Desempeño que presentan los funcionarios? 
Objetivos 
General 
Determinar si los factores psicosociales influyen en el desempeño del personal de la 
Subsecretaria de Tierras y Reforma Agraria del MAGAP.  
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Específico 
 Identificar los factores de riesgo psicosociales 
 Determinar como los factores psicosociales afecta o impulsa al desempeño del talento 
Humano y de la Institución. 
 Evaluar el  desempeño laboral de los funcionarios 
Justificación e Importancia 
En presente trabajo se enfoca en una realidad que en la actualidad está tomando 
importancia en el ámbito laboral a nivel mundial que ha sido descuidada y relegada, debido a su 
falta de conocimiento y de interés, dejando de un lado al ser humano y a las necesidades del 
individuo,  siendo el factor más importante en el trabajo, generador de productividad y cambio; las 
instituciones deben dirigir sus esfuerzos a la prevención de los riesgos laborales y la salud de los 
empleados, además de mantener un nivel alto de motivación entre los trabajadores en este nuevo 
entorno dinámico y cambiante imponiendo nuevos retos y generando estímulos,  para lo cual 
hemos tomado algunas referencias de autores que a continuación las nombramos. 
Los factores de riesgos psicosociales han evolucionado de acuerdo con los aspectos 
cambiantes del mundo actual, liderados claramente por la globalización. Ésta ha incursionado en el 
accionar de la economía y el trabajo, y en consecuencia, la realidad actual está acompañada de 
adelantos tecnológicos y concepciones mercantilistas donde las personas deben buscar nuevas 
formas de adaptación para las diferentes ventajas y desventajas que implican estos cambios Blanch 
& Cantera, (2007); Peiró, (2004). 
En las últimas décadas , los riesgos laborales de carácter psicosocial han recibido más 
atención en el ámbito legal y en las políticas de riesgos y seguridad laboral; la obligación de 
prevenir riesgos ha sido claramente establecida en la Directiva Marco 89/391 del Consejo Europeo 
y en la legislación que se ha derivado de ella, en la que obliga al empleador a garantizar la salud y 
la seguridad de los trabajadores en todos los aspectos relacionados con el trabajo, para ello el 
empleador tiene la obligación de evaluar y prevenir los riesgos laborales, incluidos los de carácter 
psicosocial. Este tipo de exigencias legales plantean que se investigue un sin número de cuestiones, 
un desarrollo de tecnología adecuada para llevar a cabo la evaluación de riesgos de forma fiable y 
válida y demandan estrategias y técnicas para su prevención eficaz, de hecho varias publicaciones 
han presentado retos y logros en este campo desde la década de los noventa .Cox & Rial- González, 
(2000a; 2000b). 
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Vamos a reflexionar aquí  algunas cuestiones en la investigación de este fenómeno, en 
primer lugar, una consideración positiva de las condiciones de trabajo, seguridad y salud laboral. 
La prevención no puede limitarse a evitar accidentes y enfermedades; es necesario que se 
promueva el bienestar bio-psico-social de los trabajadores, la estrategia comunitaria establece que 
el objetivo es lograr una situación en la cual el ser humano incremente la salud, el bienestar 
personal, y el acceso al mercado laboral de esta manera  mantener  su empleo,  mejorando en la 
salud global de la población.  En segundo lugar, esa estrategia señala que la naturaleza de los 
riesgos profesionales cambia al ritmo del incremento de las innovaciones, del desarrollo de nuevos 
factores de riesgo (violencia en el trabajo, incluido el acoso moral y sexual, y las adicciones) y de 
transformación del trabajo (vida profesional más fragmentada).  
Estos cambios exigen comprender mejor el fenómeno a través de una investigación 
especializada, con el objeto de definir medidas de prevención eficaces. En tercer lugar, se insiste en 
el carácter preventivo y anticipatorio de las actuaciones y en la construcción de una cultura de la 
prevención de los riesgos psicosociales a través de la información, educación y participación de  los 
trabajadores. Por último ya la directiva de 1989 marcaba la primacía de la prevención colectiva; en 
la misma dirección, la estrategia 2007-2012 ha insistido en la necesidad de fomentar  cambios de 
comportamiento entre los trabajadores y animar a los empresarios que adopten enfoques que 
favorezcan a la salud.  Al poner énfasis en  la cultura de seguridad se presta atención no solo a 
nivel individual sino al colectivo, señalando la necesidad de construir organizaciones saludables, 
para ello se requiere contar con profesionales en materia de gestión en salud y seguridad en el 
trabajo, así como trabajadores que estén conscientes de los riesgos en la empresa y medios de 
prevenirlos y de luchar contra ellos .Comisión Europea, (2007) 
Mientras algunos de los riesgos físicos se reducen, aumentan los de carácter psíquico y 
social debido a que la actividad laboral sufre una transición de lo meramente físico a lo intelectual 
o mental, destacando la gestión de la información, la gestión del conocimiento, la solución de 
problemas, entre otros, que se postulan como meta central de la actividad productiva. Por tanto, la 
carga mental se convierte en fuente de amenaza contra el bienestar psicológico y la salud de todos 
los individuos de una empresa. Peiró, (2004). 
En cuanto a  la administración de Talento humano en el sector público ha dado un giro, la 
evaluación del desempeño se ha constituido en una herramienta indispensable pero esta valoración 
se ha quedado fragmentada como un instrumento de seguimiento y control del personal, ya que la 
misma no se utiliza para valorar adecuadamente ese desempeño de los servidores como una parte 
de la productividad institucional. Esta es una pieza muy importante debido a que  ayuda a detectar 
problemas de supervisión, y permite un seguimiento y control en los diferentes cargos que se 
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ocupan dando un resultado a la hora de decidir cambios de puestos, asignación de incentivos 
económicos o motivación para los funcionarios y porque no para detectar riesgos psicosociales.  
Conduce además a realizar una estimación cualitativa y cuantitativa del grado de eficacia 
con que los servidores llevan a cabo sus actividades, objetivos y responsabilidades. Uno de los 
problemas que se pueden presentar son las incoherencias al momento de las calificaciones porque 
los evaluadores no siguen pautas basadas en méritos, también nos encontramos con evaluadores 
que no consideran a las evaluaciones del desempeño como una oportunidad sino como una 
obligación legal, poniendo en claro la  necesidad de mejorar la capacitación a los evaluadores para 
eliminar errores de calificación y hacer uso de la misma para realizar gestión de personal. 
Por todos estos puntos y antecedentes en cuanto a los Factores de  Riesgo Psicosociales y el 
Desempeño en los trabajadores se ha visto la necesidad de investigar a  los servidores, para 
contribuir con este grupo de seres humanos y salvaguardar su integridad física-psíquica y social, 
pretendiendo analizar su situación actual de los factores de riesgo, como es su día a día en su sitio 
de trabajo, que factores de riesgo se presentan y en que porcentajes críticos se encuentran; trabajar 
en el cambio y mejora de dichos factores; al igual determinar cómo esto afecta en la evaluación del 
desempeño de los servidores y si en realidad estas reflejan una situación coherente en el entorno en 
que se desarrollan.    
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MARCO TEORICO 
TÍTULO 1 
1. FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN EL TRABAJO 
1.1. Los Factores Psicosociales: Historia del concepto Factores y Riesgos Psicosociales 
Uno de los primeros documentos oficiales e internacionales para tratar el tema de los 
factores de Riesgo psicosociales en el trabajo fue documento publicado por la Organización 
Internacional del Trabajo en 1984, titulado como “Los Factores Psicosociales en el Trabajo, 
Reconocimiento y Control”. Se constata en la publicación que la  problemática es claramente 
anterior y que se remonta al menos a 1974, fecha en la que consta una llamada de la Asamblea 
Mundial de la Salud para evidenciar la importancia y los efectos de los factores psicosociales en el 
trabajo sobre la salud y calidad de vida de los trabajadores. 
Los factores psicosociales en el trabajo son complejos de deducir, debido a que figuran el 
conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos. OIT, 
(1986). 
Cualquier tentativa de definición tiene que ser amplio y complejo como para recoger su 
problemática global, propone la Organización Internacional del Trabajo como definición que Los 
factores psicosociales en el trabajo son interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la 
satisfacción en el trabajo y las condiciones de organización, por una parte, y por la otra, las 
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situación personal fuera del trabajo, 
todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y 
en la satisfacción en el trabajo es decir el ser humano integral y los factores externos en los que se 
desarrolla y vive .(OIT, 1986) 
La definición anterior nos muestra el valor concedido por la OIT al trabajador real  y a sus 
necesidades de hecho se insiste igualmente en que las consecuencias del descuido de tales factores 
recaen tanto sobre la salud de los trabajadores como sobre la organización en la que presta sus 
servicios.  “Algo más adelante se incluye una de las primeras listas sobre cuáles pueden ser tales 
factores psicosociales: la mala utilización de las habilidades, la sobrecarga en el trabajo, la falta de 
control, el conflicto de autoridad, la desigualdad en el salario, la falta de seguridad en el trabajo, los 
problemas de las relaciones laborales, el trabajo por turnos y el peligro físico, la práctica totalidad 
del listado, sigue siendo actual” (p. 5). 
Existe un segundo documento relacionado con la historia de los factores Psicosociales en el 
trabajo y su relación con la salud, el cual fue publicado por la OMS y coordinado por Kalimo, 
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expone que este tipo de factores se derivan de la percepción y la experiencia de cada uno de los 
trabajadores y la influencia de  los innumerables factores que aquejan al trabajador. Kalimo & El-
Batawi&Cooper, (1988). 
En la década de 1970 se alerta y se pone conciencia la sensibilidad acerca de la importancia 
y las consecuencias que pueden tener los factores de riesgo psicosociales, en1980 cuando se 
produce las primeras obras colectivas y oficiales, empiezan a aparecer las primeras aproximaciones 
conceptuales al tema vinculándolos a los efectos de la organización sobre el trabajo y la salud. 
Es a partir de estos momentos la organización en el trabajo y los factores organizacionales 
se convierten en expresiones intercambiables a los factores psicosociales y sus efectos sobre la 
salud, unas y en otros términos se utilizan para referirse a los factores sociales que influencian la  
conducta y la salud de los trabajadores y la calidad de vida afectando biológicamente, físicamente y 
en  parte psíquica al ser humano. OIT, (1998). 
Para Cox & Griffiths (1996) se definen los Factores de Riesgo Psicosociales como las 
características percibidas del ambiente de trabajo que tienen una connotación emocional para los 
trabajadores y los gestores; también se los definen como los aspectos del trabajo, de la organización 
y de la gestión laboral, y sus contextos sociales y organizacionales. 
Martín Daza & Pérez Bilbao (1997) para estos autores los factores de riesgo psicosociales 
los definen como las condiciones que se encuentran presentes en una situación laboral que están 
claramente relacionadas con la organización, el contenido del trabajo y la realización de la tarea del 
ser humano, y que tienen capacidad de afectar tanto al bienestar o a la salud física, psíquica o social 
del trabajador como al desarrollo del trabajo en su día a día.  
Roozeboom, Houtman &Vanden Bossche, (2008) desde la perspectiva de estos autores 
podemos describir un modelo de indicadores, que identifican tales factores como a continuación se 
detalla: 
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Las condiciones óptimas de  trabajo se facilitan además del progreso de las competencias 
personales, laborales y los niveles elevados de satisfacción en el trabajo, de productividad 
empresarial y de estados de motivación en los que los trabajadores alcanzan mayor experiencia y 
competencia profesional que lleve a un éxito personal. Una manera acertada de Cultura 
empresarial, de Liderazgo y de Clima laboral, condiciones psicosociales generales, contribuyen a la 
salud de una manera positiva generando desarrollo individual, bienestar personal y empresarial. 
Kalimo (1988) 
1.1.1. Factores y Riesgos Psicosociales 
Varios profesionales de la higiene del trabajo han investigado que los entornos laborales no 
sólo causan enfermedades profesionales específicas sino que pueden influir de manera mucho más 
general como uno de los innumerables elementos que determinan  el estado de salud de un 
trabajador.  
Es a partir de esta concepción que ha surgido paulatinamente la idea de relacionar al 
trabajo con la salud en un sentido extenso; se entiende por enfermedades profesionales las 
provocadas por ciertos factores muy bien definidos en el ámbito laboral, los trastornos de la salud 
que se consideran relacionados con el trabajo pueden tener  causas múltiples, en mayor o menor 
medida; estos factores son los que han hecho se preste mayor atención a los factores psicosociales, 
los científicos que a principios del siglo XX investigaban los factores humanos que influían en el 
mantenimiento de la salud ya tenían una preocupación ante ciertos parámetros psicológicos de 
carácter laboral, uno de los que podríamos mencionar es la monotonía, agravada por los nuevos 
métodos de gestión científica introducidos durante la etapa de industrialización, había despertado 
interés y era objeto de estudios experimentales  y a partir de estos múltiples estudios 
epidemiológicos han verificado que la salud está estrechamente relacionada con los factores 
psicosociales presentes en el trabajo y  que la función de esos factores, tanto con respecto al estado 
de salud como a las causas de la  enfermedad, es de alcance relativamente general. Estos pueden 
contribuir a causar y agravar una enfermedad e influir en los resultados de las medidas de curación 
y rehabilitación del ser humano como tal.  De esta manera puede ser un medio para promover en el 
trabajo actividades favorables a la salud. RaijaKalimo; Mostafa A.; El-Batawi; Cary L. Cooper; 
Organización Mundial de la Salud Ginebra, (1988). 
Si los factores de carácter organizacional y psicosocial de las empresas no funcionan, 
provocan respuestas de inadaptación, tensión, respuestas psicofisiológicas de estrés pasan a ser 
factores psicosociales de riesgo o de estrés, cuando son factores con probabilidad de afectar 
negativamente a la salud y el bienestar del trabajador se les denomina como factores de riesgo. 
Benavides (2002). 
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 Si se presentan como factores desencadenantes de tensión y de estrés laboral desde esta 
óptica, los factores psicosociales de riesgo o de estrés se definirían como factores organizacionales 
con el riesgo de tener efectos muy negativos y degenerativos sobre la salud del ser humano. Peiró, 
(1993). 
1.1.2. Concepto de Factores de Riesgo Psicosocial en el trabajo 
Los Factores de Riesgo Psicosocial en el trabajo se refieren a  las condiciones que se 
suscitan en una situación laboral y que  se relacionan con condiciones ambientales como son los 
agentes físicos, químicos y biológicos, con la empresa misma, los procedimientos y los métodos de 
trabajo que practiquen en la institución, también con algo muy importante como son las relaciones 
interpersonales entre los trabajadores, el contenido del trabajo y la elaboración de las tareas, pueden 
verse afectadas a través de mecanismos psicológicos y fisiológicos, tanto a la salud del ser humano 
como al desempeño de su labor cotidiana. INSHT, (2001). 
También se definen como a los factores de riesgo como aquellos aspectos de la concepción, 
organización y gestión del trabajo en la organización; que están estrechamente relacionados con el 
contexto social, ambiental, cultura organizacional, que tienen la potencialidad de causar daños 
físicos, psíquicos o sociales a los trabajadores. Cox & Griffiths, (1996); Cox, Griffiths y Randall, 
(2003). 
Para el Comité Mixto OIT-OMS, los factores de riesgo psicosocial en el trabajo se 
relacionan entre el medio ambiente laboral y las características de las condiciones de trabajo 
presentes en las empresas, las relaciones interpersonales entre los trabajadores, la organización, las 
características del trabajador, su cultura, sus necesidades y su situación personal fuera del trabajo; 
usualmente estos factores de riesgo psicosocial en el  lugar de trabajo actúan durante largos 
periodos de tiempo, en una forma continua o intermitente y son numerosos, de diferente naturaleza 
y muy complicados debido a que están conformados por diversas variables no solo que provienen 
del entorno laboral sino que intervienen las variables personales del trabajador como las actitudes, 
la motivación, las percepciones, las experiencias, la formación, las capacidades y los recursos 
personales y profesionales. La personalidad y la situación vital del trabajador influyen tanto en la 
percepción de la realidad como en la respuesta ante las distintas situaciones laborales. Por eso, ante 
cualquier problema laboral no todos los trabajadores lo asumen de la misma manera, debido a que 
las características propias de cada trabajador determinan la magnitud y naturaleza de sus reacciones 
y de las consecuencias que se verá afectado el trabajador considerando que el ser humano como tal 
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posee características únicas y no tienen una sola línea de comportamiento y reacción  .OIT-OMS, 
(1984). 
1.1.3. Taxonomía de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo 22222 
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 Los Factores de Riesgo Psicosociales en el entorno laboral se relacionan con la interacción 
del trabajador con el medio laboral y con la organización y gestión del trabajo que son 
potencialmente negativos para la salud de los trabajadores. 
1.1.4. Características de los Riesgos Psicosociales 
Para  enunciar las características haremos la descripción de cada  una de ellas. 
 Condiciones ambientales, como factores del medio laboral tenemos que incluir, por un 
lado, las condiciones ambientales que son fundamentalmente los agentes físicos (ambiente 
lumínico, nivel de iluminación, deslumbramientos, equilibrio de las luminancias, ambiente termo 
higrométrico, temperatura, humedad, ruido, vibraciones, radiaciones, etc.). Los agentes químicos 
(humo, polvo, vapores, disolventes, desinfectantes, etc.) y los agentes biológicos (hongos, virus, 
bacterias y endoparásitos) que rodean al trabajador en su lugar de trabajo, y que pueden generar 
insatisfacción, disconfort y afectar a la salud del trabajador.  
 La iluminación del lugar de trabajo debe adecuarse a la tarea que realiza el trabajador. La 
iluminación inadecuada (reflejos, deficiente o excesiva iluminación) puede hacer la tarea más 
difícil y dar como resultado un desempeño menor, un bajo rendimiento y  frustración y, por tanto, 
influirá en la salud y el bienestar psicológico. INSHT, (2001).  
 El ruido ambiental debe permitir la concentración, la atención y la comunicación de los 
trabajadores. En el lugar de trabajo, el ruido puede aislar a los trabajadores, incrementar el número 
de fallos y de accidentalidad, dificultar la comunicación, enmascarar otras señales auditivas del 
entorno e incidir negativamente en el nivel de satisfacción y en la productividad. Además interfiere 
en la actividad mental provocando fatiga, irritabilidad, dificultad de concentración y baja la 
tolerancia a la frustración. El ruido en situaciones en que es esperado genera menos molestias 
aunque sea excesivo, que en aquellas ocasiones en que se produce repentinamente y de forma 
inesperada, porque entonces obliga al trabajador a  adaptarse más rápidamente al cambio. INSHT, 
(2001).  
 En ocasiones puede darse una adaptación al ruido, pero esta adaptación es una respuesta 
que requiere energía y, por tanto, una prolongada exposición al ruido puede conducir a la fatiga y a 
la disminución del rendimiento.  
 La temperatura en el lugar de trabajo se debe adecuar a la actividad laboral del trabajador, 
ya que influye en el bienestar y el confort del trabajador. El exceso de calor puede producir 
somnolencia, lo que afecta negativamente a los trabajos que requieren discriminaciones finas o 
decisiones críticas, las bajas temperaturas disminuyen la destreza manual de los trabajadores, lo 
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que conlleva al deterioro de la calidad del trabajo y a aumentar la probabilidad de incidentes o 
accidentes INSHT, (2001a). 
 Con el diseño del puesto de trabajo se pretende conseguir la adaptación ergonómica de las 
medidas geométricas del puesto de trabajo a las características corporales del trabajador, ya que 
una correcta ubicación de los útiles de trabajo evita no sólo trastornos musculo esqueléticos, sino 
también estrés y fatiga. 
 Por eso, se tiene que valorar en cada puesto de trabajo, tanto las características físicas del 
trabajador como la posición durante el trabajo (de pie, agachado, sentado, con los brazos en alto, 
etc.), el equipo de trabajo (maquinaria, pantalla de visualización, vehículo, etc.), el mobiliario 
(silla, mesa, dimensiones, color, mate, con brillos, etc.), la presentación de la información 
(complejidad del sistema informático, documentos, definición de pantallas, etc.), los planos y 
alcance (elementos que normalmente utiliza el trabajador por contacto visual o directo con manos y 
pies, pueden ser cortos, largos, etc.) y el espacio de trabajo (espacio libre bajo la mesa, anchura 
para realizar movimientos, densidad de ocupación, distancia entre los trabajadores, proxemia, y 
otros factores más).  
 Pero quizá lo más relevante desde el punto de vista psicosocial sea la configuración 
espacial de los lugares de trabajo, que en los últimos años ha ido cambiando desde una 
configuración cerrada, con puestos de trabajo individuales, hacía una configuración abierta en la 
que los trabajadores no están completamente aislados unos de otros, aunque puede haber mamparas 
y separaciones entre ellos. La frecuente transformación de las primeras a las segundas está basada 
en la asunción de que las configuraciones abiertas favorecen la comunicación, la productividad y la 
satisfacción, y permiten una mayor flexibilidad, pero aunque sean adecuados los factores 
ergonómicos relativos al mobiliario, al ambiente lumínico y al ambiente térmico, en la 
configuración abierta es deficitaria la adecuación a aspectos relativos al espacio y al ruido en el 
trabajo. Ramos, Peiró, Ripoll, (2002). 
En cuanto al desempeño de rol se puede definir como el conjunto de expectativas y 
demandas sobre las conductas que se esperan de la persona que ocupa una determinada posición 
(persona focal). Esas expectativas y demandas son emitidas por las personas o grupos que son 
afectados de alguna manera por la conducta de la persona focal y tienen o pretenden tener, la 
capacidad de influir sobre la conducta de aquella emitiendo para ello expectativas y demandas. Es 
decir, un rol es un haz de expectativas propias y ajenas acerca del patrón de conductas que se 
adecua al puesto ocupado. Así pues, el rol se elabora y se desempeña en el marco de la interacción 
social que protagonizan la personal focal y los emisores de rol que componen el conjunto de rol.  
Peiró & González, Romá (1991). 
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1.1.5. Factores relacionados con la organización y gestión del trabajo 
Las pausas y descansos: la adecuada o inadecuada organización, planificación y 
distribución del tiempo de trabajo y de los periodos de pausas y descansos pueden incidir positiva o 
negativamente en el desempeño de la actividad del trabajador, repercutiendo directa e 
indirectamente en él, en la institución y en su entorno;  la jornada de trabajo excesiva produce 
fatiga física que consiste en la imposibilidad de mantener un esfuerzo físico y fatiga mental que se 
caracteriza por la falta de atención, presencia desagradable de asociaciones o recuerdos que 
distraen al individuo, dificultad para concentrarse y, en general, falta de rendimiento, y esto implica 
que se disminuya el tiempo destinado para el ocio y el descanso esto dificulta la recuperación del 
trabajador del esfuerzo realizado, a lo contrario las  pausas y descansos durante la jornada de 
trabajo posibilita que el ser humano se recupere de la fatiga producida por trabajos monótonos, por 
esfuerzos físicos, por las condiciones ambientales desfavorables además de condiciones 
ambientales como el elevado nivel de ruido, altas temperaturas, y lo más importante la carga 
mental generada por los requerimientos mentales, cognitivos o intelectuales. INSHT, (2001) 
Si hablamos de fatiga normal esta se la puede recuperar completamente a través del 
descanso, es por eso que en la jornada laboral se deben hacer pausas cortas y alguna pausa larga 
que permitan la ruptura de la actividad laboral, debido a que un prolongado esfuerzo físico o 
mental provoca un cambio en el organismo que tiene como consecuencia la disminución en el 
rendimiento y la fatiga. INSHT, (2002).  
Además del horario de trabajo y la duración de la jornada laboral, las pausas y descansos, 
así como el tipo de trabajo, el contenido y la carga para evaluar la relación fatiga-descanso. 
Tenemos que tomar en cuenta también aspectos de cuándo hay que descansar, número y duración 
de las pausas, deben contemplarse simultáneamente, y para su establecimiento hay que valorar los 
índices que nos demuestren la fatiga y recuperación, ya que una jornada con una duración idónea y 
con pausas adecuadas conduce a la disminución del número de accidentes, al aumento de la 
productividad, a la recuperación de la fatiga y al bienestar físico y psicológico del ser humano. 
INSHT, (2001). 
Horario de trabajo: En muchas organizaciones se ha ido fijando un período laboral de 
horario fijo, en el cual todos los trabajadores tienen que estar presentes; y otro horario flexible, es 
decir, el tiempo de inicio y final de la jornada, que puede ser decidido libremente por los 
trabajadores. Estos márgenes de flexibilidad horaria suelen ser variables, dependiendo del tipo de 
organización y al giro de negocios de la empresa; el horario flexible favorece a que el ser humano 
tenga tiempo para la vida familiar y laboral;  ofrece al trabajador cierto grado de autonomía 
temporal en el trabajo, lo que contribuye a la satisfacción laboral, además se ha afirmado que los 
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trabajadores que tienen y perciben más flexibilidad en sus empresas, tanto de horarios como dé 
lugar de trabajo, llevan una vida más saludable que aquellos que tienen horarios de trabajo más 
rígidos que afectan a toda la esfera del ser humano. Casey&Jones, (2007). 
Funciones y tareas: estos factores hacen referencia  al contenido y al significado que el 
trabajo tiene para el trabajador que lo ejecuta, a lo que se considera un puesto de trabajo con 
contenido es cuando está dotado de funciones y tareas adecuadas, y que permite al trabajador sentir 
que su trabajo sirve para algo y que está  siendo productivo;   y para que esto sea posible se 
necesita tener todo lo necesario en cuanto a materiales de trabajo y que tenga claro qué es lo que 
tiene que hacer, saber cómo hacerlo y que lo que hace tiene un valor significativo, que en algo está 
contribuyendo a la sociedad y que se le reconozca por el trabajo que hace, algunos seres humanos 
sienten comodidad al realizar funciones y tareas sencillas y rutinarias, mientras que otros prefieren 
llevar a cabo funciones y tareas más complejas y enriquecedoras, de manera que las características 
objetivas de las funciones y tareas son en sí mismas insuficientes para explicar la satisfacción y el 
estrés en el trabajo. Es cuando las funciones y tareas se adaptan a las expectativas y a la capacidad 
del trabajador, contribuye al bienestar psicológico y es un elemento motivador, mientras que si no 
se adecuan pueden llegar a ser una fuente de insatisfacción laboral, estrés y fatiga.  El trabajador 
tiene derecho y necesita conocer y disponer por escrito de las funciones y tareas de su puesto de 
trabajo; y que las funciones y tareas tengan un orden creciente de dificultad y que estén adaptadas a 
la capacidad de trabajador y de esta manera eliminamos una brecha de comunicación dejando claro 
la ejecución de sus actividades. (INSHT, 1996) 
Ritmo de trabajo: se refiere al tiempo requerido para la realización del trabajo y puede 
estar determinado por plazos ajustados, por la exigencia de rapidez en las tareas, por la 
recuperación de retrasos, por la velocidad automática de una máquina, por la competitividad entre 
compañeros, por las normas de producción, por la cantidad de trabajo a realizar, por el control 
jerárquico directo con presiones de tiempo;  en los trabajos encadena, el ritmo está definido por la 
necesidad del trabajador de seguir una cadencia que le es impuesta. Este tipo de trabajo es 
problemático porque elimina totalmente la posibilidad de autorregulación del trabajador, ya que 
hace trabajar a todos de la misma manera y al mismo ritmo, y debido a las diferencias individuales, 
las posibilidades de adaptación a este sistema de trabajo son dispares. Para los trabajos 
considerados como no repetitivos, el ritmo resulta de la exigencia de lograr un cierto rendimiento 
en un período de tiempo dado. INSHT, (2001) 
Pero además, hay que tener en cuenta que el tiempo que se requiere para realizar una tarea 
varía según las condiciones y capacidad del trabajador, según su estado de fatiga, los seres 
humanos deben realizar sus tareas a un ritmo adecuado, que le permita la recuperación física y 
psíquica, mediante pausas y descansos, ya que, desde un punto de vista ergonómico, el ritmo de 
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trabajo debe posibilitar trabajar durante toda la jornada laboral sin que la incidencia de la fatiga sea 
importante .INSHT, (2001) 
La monotonía, podemos enunciar que en todo trabajo nos encontramos con elementos que 
al trabajo lo pueden hacer interesante y enriquecedor o por el contrario lo pueden convertir en 
desagradable, molesto y aburrido, en los sitios de trabajo en que las tareas son monótonas, 
rutinarias y repetitivas, el trabajador no tiene ningún tipo de iniciativa y disminuye su libertad y 
además el trabajo fragmentado provoca que el trabajador desconozca el lugar que ocupa su tarea 
dentro del proceso productivo. INSHT, (2001). 
El trabajo monótono y repetitivo efectuado en un ambiente poco estimulante genera 
insatisfacción laboral y problemas de salud, por lo que para que un trabajo sea adecuado debe 
reducirse el volumen de las tareas rutinarias, monótonas y repetitivas y el trabajo debe ser variado y 
tener una cierta multiplicidad de tareas y de atribuciones; además esto favorece organizar mejor la 
carga de trabajo. INSHT, (2001).  
La Autonomía, es el grado en que el trabajador puede planificar su trabajo y determinar 
los procedimientos para desarrollarlo, es decir tiene autonomía el trabajador que influye sobre el 
método de trabajo, el ritmo, las secuencias de las operaciones y el control de los resultados, ya que 
el trabajador debe poder tener la iniciativa para organizar su trabajo, regulando su ritmo, 
determinando el orden y la forma de realizar las tareas. Se considera que a más autonomía y 
responsabilidad en el trabajo mayor es la probabilidad de que el trabajador perciba que tiene 
control sobre el mismo, ya que el control viene dado por el grado de iniciativa, autonomía y 
responsabilidad; la autonomía del trabajo se da por una autoconciencia de lo que se tiene que hacer 
sin que nadie le esté insistiendo para que realice las tareas. INSHT, (2001). 
Se ha observado una relación positiva entre el grado de control que el trabajador tiene 
sobre su propio trabajo y la satisfacción laboral, pero la falta de control como el excesivo control 
pueden producir secuelas psíquicas y somáticas negativas, el trabajador tiene que tener la 
posibilidad de tomar decisiones con respecto a las tareas que realiza y ha de tener autonomía tanto 
para poder modificar el orden de las distintas operaciones y variar de tarea, como para decidir el 
tiempo que dedica a cada una de ellas, ya que constituye un factor de satisfacción, caso contrario, 
se puede llegar a una total dependencia tecnológica, a la eliminación total de la iniciativa e incluso 
a una invasión de la intimidad del trabajador, cuando el control por el sistema se hace exhaustivo. 
INSHT, (2001).  
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La carga mental, es el conjunto de requerimientos psicofísicos a los que se somete el ser 
humano durante su jornada laboral, de manera que la carga de trabajo, tanto física como mental, es 
un factor de riesgo presente en muchas actividades laborales y es un riesgo silencioso. INSHT, 
(2002). 
La carga física, es el conjunto de demandas al trabajador durante la jornada laboral que 
implican tareas que obligan a un trabajo muscular y un esfuerzo físico, que si se sobrepasan los 
límites de trabajador puede producir la fatiga física; aunque no existe una definición unánimemente 
aceptada de carga mental, sí se podría decir que es el resultado concreto de la interacción entre un 
trabajador específico y una o varias tareas específicas, tomado en cuenta que una misma tarea 
puede resultar más fácil o más difícil para los trabajadores. De modo que una misma tarea puede 
resultar más difícil para unos trabajadores que para otros .González Gutiérrez & Moreno Jiménez 
& Garrosa Hernández, (2005). 
La carga mental es el conjunto de requerimientos mentales, cognitivos o intelectuales a los 
que se ve sometido el trabajador a lo largo de su jornada laboral, es el nivel de actividad mental o 
de esfuerzo intelectual necesario para desarrollar el trabajo, cuando las exigencias cognitivas no se 
adaptan a la capacidad de respuesta del trabajador y se realiza un uso excesivo en tiempo y/o 
intensidad de funciones cognitivas, aparece la fatiga mental. INSHT, (2002). 
La carga mental de trabajo designa la obligación cognitiva o el grado de movilización de 
energía y capacidad mental que el trabajador pone en juego para desempeñar la tarea y, por tanto, 
es el resultado de la interacción compleja de factores individuales, técnicos, sociales y de la 
organización. INSHT, (2002). 
Para realizar una tarea hay que llevar a cabo una actividad mental que viene determinada 
por la cantidad de información que debe manejarse en un puesto de trabajo y por las características 
del trabajador  como la edad, formación, experiencia, y otras. INSHT, (2001).  
Cuando se ejecuta la tarea implica un procesamiento mental de la información que pone en 
función procesos cognitivos como la toma de información del exterior  que viene a ser la 
percepción, el análisis de la información contiene los razonamientos en cualquiera de sus formas, el 
almacenamiento y utilización de las informaciones memorizadas contiene la memorización y el 
aprendizaje de sus procesos y variaciones. Todos estos procesos son necesarios para el tratamiento 
de la información, y suponen una actividad mental más o menos intensa (INSHT, (2005).  
Si hablamos de mecanismos de la carga mental son algo complejos porque las funciones 
cognitivas no pueden ser analizadas sólo desde un ángulo cuantitativo como es la cantidad de 
18 
 
informaciones tratadas, sino que deben serlo también bajo el ángulo cualitativo, según la dificultad 
cognitiva e intelectual de la tarea a realizar. Al mismo tiempo estos aspectos se pueden presentar 
tanto por exceso “sobrecarga” como por defecto “infra carga o subcarga”. INSHT, (2001). 
La sobrecarga cuantitativa, se refiere a las excesivas operaciones en poco tiempo, por el 
volumen de trabajo, a la especialización y estandarización de tareas que se han de llevar a cabo, a la 
necesidad de una atención sostenida y a los apremios de tiempo o de ritmo de trabajo elevado, 
puede referirse también a los pedidos a última hora o al descuido de los plazos que se han puesto 
por una tarea. INSHT, (2001a).  
La sobrecarga cualitativa, hace referencia a las excesivas demandas intelectuales o 
mentales en relación con los conocimientos y habilidades del trabajador, no consiste en demasiado 
trabajo sino en la dificultad excesiva del mismo, el problema aparece cuando el sujeto no posee la 
habilidad suficiente para realizar su tarea. INSHT, (2001a).  
La infracarga o subcarga cuantitativa, se genera cuando el volumen de trabajo está muy 
por debajo del necesario para mantener el mínimo nivel de activación en el trabajador. INSHT 
(2001a) 
La infracarga o subcarga cualitativa, se produce cuando la tarea no implica ningún 
compromiso mental resultando para el trabajador insuficiente, produciéndole rechazo y baja 
motivación. INSHT, (2001a). 
La infracarga laboral, tanto cuantitativa como cualitativa, ocasiona malestar emocional, 
hostilidad, estrés, incremento de la accidentalidad y atención y concentración deficitaria, ya que la 
falta de estimulación es tan perjudicial como el exceso, aunque resulte paradójico, un poco de 
tensión produce un efecto estimulante y es beneficiosa y causa un malestar en el ambiente laboral 
perjudicando al clima organizacional. INSHT, (2001a) 
Las consecuencias de la sobrecarga laboral tiene una incidencia directa sobre el 
tabaquismo, el aumento de la ansiedad y la disminución de la satisfacción laboral, la baja 
autoestima, altos de colesterol, la tasa cardiaca elevada y la fatiga; a veces conduce  al infarto o la 
hemorragia cerebral, como ocurre en Japón, con el fenómeno llamado karoshi de “karo" exceso de 
cansancio y "si" muerte  esta es la muerte por el exceso de trabajo. (INSHT, 2001). 
Muchas veces, para disminuir la sobrecarga de trabajo, se extiende la jornada laboral 
dedicando mayor tiempo al trabajo. Este exceso de horas de trabajo no sólo va a aumentar la fatiga 
del trabajador, sino que también pueden verse perjudicadas las relaciones sociales y la vida 
familiar, reduciéndose por tanto las oportunidades de apoyo social; se ha diferenciado entre fatiga 
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muscular, producida por una prolongada actividad física, fatiga mental asociada a exigencias de 
esfuerzo mental o al aburrimiento o a trabajos monótonos, fatiga emocional que se produce por un 
fuerte estrés y caracterizada  generalmente por una disminución o embotamiento de las respuestas 
emocionales y fatiga de las habilidades asociada a un declinar de la atención hacia ciertas tareas, de 
forma que la ejecución y la precisión en la realización de las tareas disminuye progresivamente, 
pudiendo ser causa de accidentes. Peiró & Prieto. (2002). 
Entre la tipología de la fatiga laboral en función de la parte del organismo podemos 
mencionar la fatiga muscular, fatiga intelectual, fatiga nerviosa, fatiga psicológica y fatiga 
sensorial. Bartley, (1976). 
Para una buena prevención se debe encontrar el nivel en que cada trabajador ejecuta su 
mejor rendimiento y de esta manera conservar una salud adecuada, evitando así los extremos de 
dificultad, complejidad o exceso de trabajo o de simplicidad, aburrimiento o falta de trabajo; para 
evaluar la carga mental se puede evaluar a través de la entrevista semi estructurada al trabajador, a 
los compañeros, a los subordinados y a los superiores, con técnicas exploratorias, de escucha 
activa, que permita la clarificación, la racionalización y la reformulación. Además se pueden 
administrar la Escala de Cooper-Harper y la Escala de Carga Mental en el Trabajo del INSHT. 
INSHT, (2001). 
La Comunicación, en el trabajo en la organización debe propiciar comunicación formal 
como la comunicación informal entre los seres humanos en la actividad laboral cotidiana, en el 
ámbito laboral la comunicación está conformada por las órdenes dadas por los directivos 
directamente hasta las expresiones casuales entre los compañeros.  La comunicación formal sirve 
para orientar los comportamientos hacía principios, normas y las metas de la organización como: 
 Comunicación vertical ascendente: permite conocer los puntos de vista y canalizar las 
iniciativas de los trabajadores). 
 Comunicación vertical descendente: facilita el establecimiento de los objetivos y las 
directrices de la organización). 
  Comunicación horizontal (facilita el apoyo emocional entre los trabajadores y hace posible 
la coordinación de actividades y la resolución de conflictos). 
La organización se debe propiciar la comunicación formal en tres canales diferentes: 
 Canal vertical ascendente se utiliza para realizar sugerencias o reclamaciones: Es el 
mensaje abierto de los trabajadores hacia sus jefes, si no se genera este canal se podría 
generar insatisfacción por no ser escuchado las necesidades que tiene el trabajador,  la 
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eficacia de este canal suele conseguirse a través de los buzones de sugerencias y quejas, 
reuniones de grupo, etc.  
 Canal vertical descendente se utiliza para las políticas e instrucciones que dan los 
directivos: El mensaje fluye desde los niveles alto hasta los niveles inferiores, son las 
instrucciones de trabajo, las publicaciones de la empresa; el descuido de esta información 
puede crear desorientación y descoordinación situaciones insatisfactorias. 
 El canal horizontal se utiliza para la comunicación entre iguales, es necesaria para la 
coordinación y el apoyo técnico e instrumental entre compañeros.  
La comunicación entre compañeros es un aspecto muy importante y debe ser activa y 
transparente,  los mensajes que se transmitan tienen que ser muy claros, comprensibles y accesibles 
a los diferentes grados de instrucción y madurez de los trabajadores a los que van dirigidos. 
INSHT, (2001a). 
La comunicación informal favorece el desarrollo de la actividad profesional a través de los 
contactos y relaciones entre compañeros, y sirve de apoyo socio afectivo y de válvula de escape a 
quejas interpersonales, conflictos y frustraciones en el trabajo, los problemas que surgen en este 
tipo de comunicación se pueden atribuir a diferencias en las percepciones de los trabajadores, a la 
forma en que un trabajador prefiere relacionarse con otros y en la manera en que se desarrollan las 
estrategias para mejorar la comunicación.  Si se considerará este aspecto como parte esencial para 
conseguir un buen trabajo en equipo trabajando en este tipo de comunicación tendríamos un éxito 
en el logro de metas y objetivos institucionales. INSHT, (2001a). 
 Otro aspecto muy importante es la falta de intimidad e independencia en la configuración 
abierta parece aumentar la agresividad y los sentimientos de hostilidad entre los trabajadores, 
produciéndose un número menor de contactos sociales y reduciéndose la comunicación 
interpersonal contribuyendo cada vez más cerca de un comportamiento muy poco sociable y 
generando un ambiente hostil. Cuando los sentimientos de satisfacción con las situaciones sociales 
son menores cuando la densidad es percibida como excesivamente elevada, por lo que en el lugar 
de trabajo es esperable que haya falta de cooperación, aumento de la competitividad y hostilidad, 
retraimiento, valoración negativa de los demás, patrones de comunicación distorsionados o 
aparición de conflictos. Ramos, Peiró, Ripoll (2002). 
La Formación, sirve para ejecutar cualquier tarea es necesario tener un nivel de formación 
previo y con frecuencia un tiempo de aprendizaje en el puesto de trabajo, esto acompañado de 
cuanto mayor es el nivel de cualificación que se exige, tanto más rico suele ser el contenido de 
trabajo a realiza son mayores las posibilidades del trabajador de realizar un trabajo satisfactorio y 
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enriquecedor, tanto como para el trabajador que desempeña un puesto de trabajo por debajo o por 
encima de su nivel de formación puede sentir insatisfacción laboral. INSHT, (2001) 
La Responsabilidad, para que el trabajo sea satisfactorio el nivel de responsabilidad del 
trabajador debe ser adecuado a la capacidad el mismo y a los recursos disponibles, la 
descompensación entre la responsabilidad sobre los posibles errores y el nivel de control del trabajo 
puede determinar la aparición de diversas alteraciones en el trabajador si éste no se encuentra 
suficientemente cualificado para realizarla, además si el puesto de trabajo o el nivel jerárquico que 
ocupa el trabajador está por debajo de su cualificación y de su capacidad conduce a la 
insatisfacción y a la desmotivación, y si el puesto de trabajo está por encima de su capacidad 
genera estrés. INSHT, (2001). 
El desempeño de rol,  es definido como el conjunto de expectativas y demandas sobre las 
conductas que se esperan de la persona que ocupa una determinada posición (persona focal). Esas 
expectativas y demandas son emitidas por las personas o grupos que son afectados de alguna 
manera por la conducta de la persona focal y tienen o pretenden tener, la capacidad de influir sobre 
la conducta de aquella emitiendo para ello expectativas y demandas. Es decir, un rol es un haz de 
expectativas propias y ajenas acerca del patrón de conductas que se adecua al puesto ocupado. Así 
pues, el rol se elabora y se desempeña en el marco de la interacción social que protagonizan la 
personal focal y los emisores de rol que componen el conjunto de rol; de modo que el rol de cada 
trabajador es el patrón de comportamiento que se espera de quién desempeña un puesto de trabajo 
con independencia de la persona que sea. Es decir, es el conjunto de expectativas sobre conductas 
asociadas con el puesto laboral, tanto por parte de él mismo, como de los demás. Peiró & 
González- Romá, (1991). 
La sobrecarga de rol, por la demanda de las empresas hoy en el mundo que se requiere  y 
exige más tiempo en el trabajo afectando a la vida personal y social toda esta acumulación de 
deberes y demandas por el desempeño de uno o varios roles, tanto cuantitativa como cualitativa se 
denomina sobrecarga de rol;  algunos trabajadores caen en el pluriempleo por la demanda 
económica y también hay que tomar en cuenta las mujeres que trabajan en una organización y en su 
hogar, todas estas consideraciones debemos analizarlas al hablar de este factor. Peiró & González- 
Romá, (1991). 
La Ambigüedad de rol, consiste en que el trabajador no tiene configurado con claridad 
cuál es su rol en la empresa, no cuenta con el direccionamiento para desempeñar su trabajo o bien 
éstos no son adecuados; se produce cuando no están definidas con claridad las tareas o hay falta de 
definición por información incompleta, poco concisa y muy cambiante sobre los objetivos del 
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trabajo, las responsabilidades, la comunicación y las relaciones, la autoridad y los procedimientos, 
afectando a los mecanismos de adaptación del trabajador INSHT, ( 2001). 
El conflicto de rol, existe cuando hay demandas o exigencias en el trabajo, que son entre sí 
incongruentes o incompatibles para realizar el trabajo, por expectativas divergentes dentro de la 
propia organización, por incompatibilidad temporal, por conflictos con el propio sistema de valores 
y creencias o por conflicto entre los distintos roles individuales; con respecto a los objetivos se 
presenta una disfunción organizativa, que tiene como efecto inmediato un deficitario logro de los 
objetivos de la organización y una disminución de la satisfacción del trabajador. Las consecuencias 
negativas de estos factores se pueden presentar a la depresión, ansiedad, baja autoestima e 
insatisfacción laboral y en lo laboral la reducción del rendimiento, el absentismo laboral y la 
excesiva rotación de puestos. INSHT, (1995). 
Pueden generar y repercutir negativamente en el bienestar psicológico, el estrés de rol se 
origina por el desempeño de roles en la organización y comprende tanto la ambigüedad de rol como 
el conflicto de rol y la sobrecarga de rol como la acumulación de deberes y demandas por el 
desempeño de uno o varios roles,  tanto cuantitativa como cualitativa. INSHT, (1995). 
  El estilo de mando, influye directamente e indirectamente en el ambiente de trabajo y en 
las relaciones interpersonales entre los trabajadores y entre éstos y los jefes, porque las actitudes 
del superior o jefe repercuten en los trabajadores bajo su mando y en el clima laboral;  los distintos 
estilos de dirección o del ejercicio del mando, suelen extraerse de la combinación de algunos de los 
cuatro principales patrones o modelos: el autoritario o autocrático, el paternalista, el pasivo o 
“laissez faire” y el democrático o participativo. INSHT, (1996). 
El estilo autoritario o autocrático, se basa en el principio de autoridad, por lo que el jefe 
no informa de los objetivos, sólo da consignas, el jefe tiende a  concentrar en él mismo todas sus 
decisiones, dando poca o ninguna participación a sus subordinados. El control lo realiza con 
tendencia a soslayar los resultados del trabajo, tiende a limitar la información a los subordinados 
sobre los problemas de la organización, teniendo como resultado una pobre comunicación en los 
diferentes niveles de dirección,  las opiniones de los subordinados no se toman en cuenta y se 
escuchan sólo formalmente, lo que no favorece la iniciativa creadora, en este mando no se permite 
el desarrollo de la creatividad ni la autocrítica. INSHT, (1996). 
El estilo paternalista, se caracteriza por la sobreprotección y no promueve el liderazgo, 
tampoco valora la iniciativa ajena y tiende a crear y mantener individuos infantiles, indecisos e 
inseguros, todos los subordinados deben recurrir a jefe para solucionar sus problemas. El estilo 
paternalista está basado en la suposición de que la empresa se justifica si permite el desarrollo 
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personal de los trabajadores, de este modo prevalecen los intereses personales sobre las demandas 
de la organización, el jefe paternalista intenta eliminar los conflictos y emplea métodos de control 
generales y suaves, pero al igual que el autoritario no que los empleados participen deja vía a la 
participación. INSHT, (1996). 
El estilo pasivo o laissez faire (dejar hacer), se desarrolla con un escaso control del jefe 
en el trabajo de los subordinados y lo efectúa a distancia. El jefe da instrucciones en forma de 
consejos, no dirige, no da consignas, se inhibe en situaciones conflictivas y deja que los 
subordinados se autocontrolen. INSHT, (1996). 
El estilo democrático o participativo, consiste en que el jefe escucha y valora las 
opiniones de sus subordinados, favoreciendo las iniciativas creadoras y, sobre todo, mantiene un 
alto sentido de la crítica y la autocrítica, se centra en la función de coordinar el equipo, resuelve 
sólo los problemas fundamentales y brinda a los subordinados la posibilidad de participar 
activamente en la toma de decisiones. El control no se centra en las cuestiones formales, sino en 
detectar los aspectos relacionados con los resultados del trabajo. Establece una buena 
comunicación con los diferentes niveles de dirección y entre jefes y subordinados y mantiene 
informado a todos de los acontecimientos que afectan al sistema en general propiciando un buen 
canal de comunicación. INSHT, (1996). 
Este estilo es el más adecuado para dirigir cualquier organización, debido a que favorece la 
participación de los trabajadores,  así como la colaboración y el compañerismo, contribuye a la 
aparición de una verdadera conciencia de equipo y que tengan sentido de pertenencia, también 
depende la fase en que se encuentre de crecimiento la organización, de los objetivos propuestos en 
las tareas, de la complejidad de las mismas, de las funciones asignadas, de la personalidad de cada 
ser humano, del momento que acontece, de la experiencia acumulada por el jefe, y del grado de 
conocimiento que tenga el trabajador de la tarea que desempeña. INSHT, (1996). 
La participación en la toma de decisiones, consiste en que cuando no existe la 
participación de los trabajadores en la toma de decisiones y en la organización del trabajo es un 
factor causante de insatisfacción laboral. De esta manera es conveniente contemplar si los medios 
de participación como los buzones, las reuniones, los delegados, etc., como la participación en la 
política de incentivos/motivación y prestaciones sociales, ayudas económicas, plan de pensión, 
alimentación, seguro médico, premios, etc. ; en la política de personal, en las negociaciones 
colectivas como despidos, contrataciones, rotación de plantilla, etc., en la planificación, 
organización y gestión del trabajo y en los procedimientos y métodos de trabajo, así como es 
necesaria también la participación de los trabajadores en las acciones relativas al ejercicio de sus 
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derechos de información y formación en materia de prevención de riesgos laborales. INSHT, 
(1996). 
En Las Relaciones Interpersonales, debemos toma en cuenta que el ser humano tiene la 
necesidad de relacionarse socialmente porque es fuente de motivación del comportamiento de cada 
individuo con los superiores, los subordinados,  los compañeros y con los usuarios o clientes, 
relaciones grupales como equipos de trabajo, de departamento, de área, etc. Generalmente son 
valoradas positivamente, pero también pueden llegar a convertirse en un riesgo psicosocial.  
La falta de cohesión del grupo las malas relaciones entre los miembros del equipo de 
trabajo, las presiones y la reducción de los contactos sociales y la dificultad para expresar las 
emociones y opiniones y el aislamiento en el puesto de trabajo, pueden producir altos niveles de 
tensión entre los miembros de un equipo u organización, al contrario las buenas relaciones 
interpersonales, las posibilidades de comunicarse y el apoyo social en el trabajo pueden 
incrementar el bienestar psicológico en el trabajo; se entiende por una buena relación interpersonal 
en el trabajo como aquella en la que no hay discrepancias entre los trabajadores, lo lógico es que 
como en otros contextos de las relaciones humanas haya divergencias entre los compañeros y entre 
los subordinados y los jefes, porque se pueden tener visiones distintas acerca de los objetivos, 
tareas, procedimientos, expectativas. INSHT, (2001a).  
Si se establece entre los trabajadores una actitud de respeto y valores se tienen en cuenta las 
creencias y sentimientos de los demás es decir empatía hacia los compañeros, se acepta a los demás 
como personas, con sus limitaciones, sus necesidades, debilidades y características personales; si 
hablamos de cooperación podemos considerar que se unen esfuerzos hacia el mismo objetivo y de 
cortesía se mantienen en un trato amable y cordial, se conseguirá una atmósfera laboral de 
aceptación y de armonía que facilitará la solución de cualquier conflicto interpersonal y favorecerá 
un buen clima laboral y así una buena calidad de vida, es bueno propiciar tiempos y espacios de 
descanso que permitan las relaciones sociales, facilitar el contacto entre los trabajadores a través de 
la distribución del lugar de trabajo y establecer vías formales para la resolución de los conflictos 
interpersonales. INSHT, (2001a).  
Las condiciones de empleo, tienen que ver con la seguridad, que es un factor importante 
en al ambiente laboral para sentir estabilidades por esta razón que la inseguridad e incertidumbre 
respecto al empleo o el futuro profesional puede causarle ansiedad al trabajador, también las 
condiciones de empleo como el tipo de contrato fijo, y temporal y la posibilidad de Transporte, el 
salario bajo, la posibilidad de elección de vacaciones y la exposición a riesgos laborales, ejercen un 
peso específico en la motivación y en la satisfacción laboral. INSHT, (2001). 
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El Desarrollo de la carrera profesional, es el derecho de los profesionales a progresar 
como individuo, como reconocimiento a su trayectoria laboral en base a una evaluación objetiva y 
ética, en cuanto a los  conocimientos, a la experiencia y cumplimiento de objetivos, Otro aspecto 
importante que debemos nombrara es el contrato de trabajo el cual lleva implícito un contrato 
psicológico que ha sido definido como las creencias del trabajador con las promesas implícitamente 
hechas por la organización y sus obligaciones para con la organización. Robinson & Morrison, 
(1995).  
El contrato psicológico, es un modelo mental flexible que las personas van desarrollando 
y ajustando progresivamente y que les indica qué se espera de ellas y qué recibirán a cambio de sus 
atribuciones en esa relación de intercambio a la que ambas partes se han comprometido, también es 
un conjunto de expectativas y percepciones individuales que el trabajador tiene acerca de los 
términos de intercambio recíproco en el marco de una relación con un socio o empleador. Topa 
Cantisano, Fernández Sedano & Lisbona Bañuelos (2005). 
 El intercambio mutuo de promesas es un elemento central del contrato psicológico, resulta 
entonces la ruptura es clave para el bienestar del trabajador. Se entiende por ruptura del contrato 
psicológico la percepción de una de las partes de que la otra ha fallado en el cumplimiento 
adecuado de sus promesas y obligaciones para con ella. Esto suele conllevar  insatisfacción y 
deterioro de las relaciones y del clima laboral, porque si la empresa cumple solamente el contrato 
formal, pero no el psicológico, los trabajadores tienden a tener bajo rendimiento y menor 
satisfacción, ya que no logran sus expectativas implícitas. Robinson, (1996). 
El desarrollo y promover a un individuo en la carrera profesional se refiere a todas las 
actividades que pueden realizarse a lo largo del tiempo y que pueden incluir distintos puestos o 
distintos trabajos, y a las posibilidades que se le ofrecen al trabajador para ascender en su medio 
laboral; el desequilibrio entre las aspiraciones del individuo sobre el desarrollo de su carrera 
profesional y el nivel real de sus logros se puede convertir en fuente de preocupación, ansiedad, 
frustración y presentismo que no es más que  estar en el puesto de trabajo, pero sin apenas hacer 
nada por desgana o falta de interés. Los seres humano que no han sido promocionados a pesar de 
tener méritos y capacidad en su carrera profesional pueden sufrir a motivación laboral que se 
compone de insatisfacción, falta de compromiso y desánimo. Mansilla Izquierdo, (2004). 
Es por eso tan importante establecer en la organización un plan de promoción y medidas de 
recompensa como sistemas de remuneración, acceso a formación y bonos, basados en la equidad 
como son los  méritos y capacidad de los trabajadores. INSHT, (2001) 
26 
 
La parcialización y especialización hace que el trabajador adquieran habilidades y 
cualificaciones necesarias para mejorar sus expectativas profesionales, la naturaleza de 
determinadas tareas impide demostrar la disposición para un trabajo mejor remunerado, más 
responsable y variado, lo que puede provocar la reducción de la calidad y de la cantidad del trabajo, 
la falta de disposición del individuo para desempeñar ciertas tareas, el aumento en la frecuencia de 
los accidentes y la reducción de las relaciones interpersonales en el trabajo INSHT,( 2001).  
1.2. Consecuencias de los riesgos psicosociales 
Según datos de la Agencia Europea, entre los riesgos laborales más importantes en los 
próximos años para los más de 190 millones de trabajadores de los 27 países europeos, estarán 
precisamente en los factores psicosociales,  en los que  se deduce que pueden conducir a problemas 
de salud como depresión, estrés, ansiedad, problemas de sueño, entre otros. Además existen otros 
factores que contribuyen a acentuar dichas enfermedades, como la precariedad en el empleo, como 
la inseguridad, horarios irregulares, la intensificación del ritmo de trabajo, la creciente complejidad 
de tareas, el envejecimiento de la población activa y el trato con las personas, especialmente en el 
sector servicios. Europa Press, (2007). 
Cuando las condiciones de trabajo no son las adecuadas, se favorecen los riesgos 
psicosociales y aparecen alteraciones que podemos encuadrar en estrés laboral, síndrome de 
burnout o síndrome de quemarse por el trabajo y acoso laboral o mobbing. También, se podría dar 
un paso más en el diagnóstico diferencial del estrés laboral y señalar como estrés de rol, al 
producido exclusivamente por la ambigüedad de rol o el conflicto de rol en puestos de trabajo sin 
contacto directo con personas y por la sobrecarga de rol. Miles & Perreault, (1976). 
La interacción entre la persona y sus condiciones de trabajo se puede traducir en 
alteraciones de la salud, si la situación problemática se hace cada vez más crónico, las 
consecuencias pueden llegar a expresarse como: trastornos cardiovasculares, trastornos musculo 
esqueléticos, trastornos respiratorios, trastornos gastrointestinales, trastornos dermatológicos y 
como trastornos mentales y del comportamiento. Europa Press, (2007). 
1.2.1. Efectos de los factores de Riesgo Psicosocial 
Los efectos de la exposición a los riesgos psicosociales al ser humano son diversos y se ven 
más o menos afectados por las características individuales, así describimos algunos efectos: 
 Problemas y enfermedades cardiovasculares. 
 Depresión, ansiedad y otros trastornos de la salud mental. 
 El dolor de espalda y otros trastornos músculo esqueléticos. 
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 Trastornos médicos de diverso tipo (respiratorios, gastrointestinales, otros). 
 Conductas sociales y relacionadas con la salud (hábito de fumar, consumo de drogas, 
sedentarismo, falta de participación social, otros). 
 Absentismo laboral. 
1.2.2. Vigilancia Epidemiológica de los Factores Psicosociales 
El análisis de los factores de riesgo psicosocial presenta dos alternativas, la primera, su 
identificación e intervención para propiciar bienestar en la población de trabajadores, en segundo 
lugar, su identificación e intervención, no sólo para mejorar las condiciones de bienestar, sino para 
prevenir la enfermedad derivada de los mismos. Considerando todos estos aspectos, se formuló el 
establecimiento de un sistema de vigilancia epidemiológica, que permita monitorear el factor de 
riesgo en función de prevenir la ocurrencia de patologías o, en su defecto, para disponer la 
rehabilitación de las personas afectadas en estos factores. Villalobos Gloria, (2004). 
Los beneficios de realizar esta vigilancia epidemiológica consideran el conocimiento de la 
distribución de la enfermedad en una población y las que condicionan su presentación, así como el 
aporte de datos para investigaciones de tipo epidemiológico, que permitan establecer asociaciones 
causales y por tanto aporten elementos para la definición de políticas de prevención y control. 
Villalobos Gloria, (2004). 
Finalmente, la vigilancia epidemiológica facilita el seguimiento a las acciones de 
intervención y permite evaluar el impacto de la prevención, así como definir necesidades de 
investigación en salud. Villalobos Gloria, (2004). 
Para el desarrollo de un sistema de vigilancia epidemiológica de factores de riesgo 
psicosocial se requiere tener claramente objetivos y procedimientos, los criterios para clasificar los 
casos y para identificar y valorar los factores de riesgo, todo lo cual debe estar respaldado por un 
modelo teórico que dé el marco de acciona la intervención. En segundo lugar, debe disponerse de 
un sistema de información, que incluya las herramientas para la recolección, el procesamiento de 
los datos, la toma de decisiones y el reporte de Artículo Original. Villalobos Gloria, (2004). 
Un tercer componente del sistema de vigilancia son los criterios y procedimientos para su 
evaluación.  Para lograr los fines perseguidos con la vigilancia epidemiológica se requiere la 
definición de recursos y roles para la administración del sistema y para la planeación de 
actividades, tanto de medición como de intervención. Finalmente, el sistema de vigilancia 
epidemiológica debe estar integrado a la operación de la empresa y debe ser capaz de aportar valor 
a los objetivos estratégicos de la misma. Villalobos Gloria, (2004). 
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TÍTULO 2 
DESEMPEÑO LABORAL 
2.1. Definición de Desempeño 
 El concepto de desempeño ha sido tomado del inglés performance o de perform, aunque  
admite también la traducción como rendimiento, ejecución; será importante conocer que tiene que 
ver directamente con el logro de objetivos o tareas asignadas. Es la manera como alguien o algo 
trabaja, juzgado por su efectividad, también puede decirse que cada empresa o sistema empresarial 
debiera tener su propia medición de desempeño, de esto se establece que para tener una 
metodología general de medición, hay que contar con un modelo básico de funcionamiento de la 
empresa o sistema que objeto de evaluación. Hay Group, (2006). 
 Es un proceso de mejora continua de la gestión y eficiencia de la organización, cuyas bases 
sólidas son la comunicación integradora y la evaluación permanente del cumplimiento de los 
objetivos cualitativos y cuantitativos de una Institución, orientados reforzar la estrategia, la cultura 
empresarial y los valores de la organización; no es un hito puntal concretado en la entrevista de 
evaluación, es un proceso formado por acciones cotidianas , del día a día, sobre las maneras de 
hacer de los colaboradores y sus oportunidades de mejora, es un compromiso del directivo de 
observan que hacen y como lo hacen sus colaboradores, para que den lo mejor de sí mismos. Hay 
Group, (2006). 
 El desempeño tiene que ser una herramienta de comunicación tanto descendente como 
ascendente y por tanto aporta con la implantación de objetivos y estrategias organizativos, al 
tiempo que favorece la aportación de propuestas de mejora , el conocimiento de las expectativas de 
los empleados, también se considera como un enfoque para gestionar personas, en su potencial y en 
cómo alcanzarlo, en liberar su talento, en visualizar como los individuos trabajan juntos y se 
apoyan para conseguir objetivos comparativos. 
 Incrementa la facilidad de alcanzar el éxito,  el beneficio mutuo, a través del logro de 
beneficios organizativos y del fomento de comportamientos que significan un desempeño 
excelente. Hay Group, (2006). 
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Demos tomar en cuenta también como segundo aspecto y tener claro el  ¿para qué necesitamos 
medir el desempeño de un ente empresarial? Y podríamos describir lo siguiente: 
 Para conocer cómo opera en la parte interna y en relación con su entorno. 
 Para contrastar este funcionamiento con uno deseable, equilibrado en términos de 
comportamiento, gestión empresarial y gestión financiera. 
 Para derivar recomendaciones hacia la mejora continúa. 
 Para utilizar el aprendizaje en nuevas experiencias. 
 Para verificar y enriquecer la estrategia. 
 Otra definición que podemos acotar es que el desempeño es la eficacia del personal que 
trabaja dentro de las organizaciones que es vital para la organización y que realiza el individuo con 
gran labor y mucha satisfacción es decir el desempeño laboral de los individuos depende de su 
comportamiento y de los resultados obtenidos. Chiavenato, (2008). 
2.2. Concepto de Desempeño Laboral 
Podemos decir que es el conjunto de conductas laborales del trabajador en el cumplimiento 
de sus funciones  y tareas asignada, al desempeño lo podemos conocer como  rendimiento laboral o 
méritos laborales. Hay Group, (2006). 
 El desempeño se considera también como el desarrollo de las tareas y actividades de un 
empleado, en relación con los estándares y los objetivos deseados por la organización, el  
desempeño está compuesto por los conocimientos y la pericia que tiene el trabajador en la 
ejecución de sus tareas, por las actitudes y el compromiso del trabajador, así como por los logros en 
productividad o resultados alcanzados. Hay Group, (2006). 
Estos tres aspectos del desempeño se pueden subdividir de la siguiente manera: 
Atributos del cargo: son aspectos que miden el conocimiento del puesto, la habilidad en la 
ejecución de las tareas, experiencia y capacidad para ejecutar su trabajo. 
Rasgos individuales o de conducta: Son los aspectos que son inherentes a la persona, 
entre los cuales podemos nombrar: la puntualidad, el compromiso, la responsabilidad, la 
cooperación, la motivación, el trato, etc. 
Factores de rendimiento: se aplican al logro de las metas del cargo en aspectos tales 
como: la productividad, la calidad, las ventas, las utilidades, la oportunidad, etc. 
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2.3. Factores que influyen en el desempeño Laboral 
Dentro de lo que se refiere al recorrido de un profesional de un ser humano se comprueba 
que la motivación, la capacidad de aprendizaje y la adaptabilidad, no tienen una secuencia lineal, ni 
ascendente son situaciones cambiantes de acuerdo al instante que el ser humano está 
experimentando; existen muchos instantes en donde nos reformulamos preguntas como ¿Estoy 
haciendo lo que quería hacer? ¿Me gusta mi trabajo?, si en ese momento nos sentimos a gusto con 
lo que hacemos en nuestro trabajo el ser humano tiende a sentir positivamente el momento en que 
atraviesa y valora su carrera, ocurre lo contrario cuando implica reconocer un fracaso vital con el 
que es difícil convivir es decir esta circunstancia cambia cuando caemos en el desempleo. Cuando 
nuestra vocación y nuestra mente comienzan a proyectar nuestros deseos profesionales reales es 
cuando tenemos resultados prósperos en nuestra carrera. Esta clasificación es para las personas  que 
creen el hábito de la proactividad tal y como lo plantea S. Covey, en “Los siete hábitos de la gente 
altamente efectiva”.  Campbell y Cellini, (1981). 
 Podemos realizar una clasificación si tomamos en una situación de crisis vocacional o de 
factores externos que separan al ser humano de la profesión que ha escogido, a continuación la 
descripción: 
2.3.1. Problemas en el desempeño organizacional/institucional 
 Insuficiencia en las capacidades, habilidades y conocimiento. 
 Escasas habilidades, conocimiento con respecto al puesto es decir no tiene un desempeño 
satisfactorio. 
 Deterioro del tiempo en cuanto a las capacidades, habilidades, conocimientos debido a una 
asignación temporal a otro puesto y  falta de práctica continua de la capacidad. 
Fracaso a la hora de modificar o actualizar las capacidades, habilidades, conocimiento  para 
mantenerse al día ante los cambios  laborales es decir existe una obsolescencia laboral debida a 
nuevas tecnologías, herramientas y conocimiento que en este mundo globalizado exige al ser 
humano. Campbell y Cellini, (1981). 
2.3.2. Factores personales 
Características del ser humano que discrepan con el puesto de trabajo como  valores 
intereses, hábito laboral. 
 Limitación debida a desórdenes físicos y/o emocionales. 
 Sucesos o presiones que se presentan en adversidad que son externas al trabajo, como  
presiones familiares, problemas financieros y conflictos personales. 
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 Frecuencia de conflictos interpersonales en el trabajo que son específicos para los 
requisitos de desempeño como las relaciones con los superiores, colegas, proveedores y 
usuarios. Campbell y Cellini, (1981). 
2.3.3. Condiciones del ambiente organizativo/institucional 
 Requisitos laborales ambiguos o inapropiados, como la falta de claridad de las 
asignaciones, la sobrecarga de trabajo y las asociaciones conflictivas. 
 Deficiencias en la estructura operativa de la organización /institución 
 Facilidades, provisiones, recursos de apoyo inadecuados (insuficiente iluminación, 
ventilación, herramientas, personal de apoyo y materiales)                                                                                      
 Insuficiente sistema de recompensa (compensación, beneficios complementarios,                                    
estatus, reconocimiento y oportunidades de ascenso. Campbell y Cellini, (1981). 
2.3.4. Problemas en la Adaptación Organizativa/Institucional 
 No tener conocimiento sobre  las reglas y procedimientos organizativos. 
 Negación para aceptar o adherirse a las normas y procedimientos organizativos. 
 No tener capacidad de asimilar grandes cantidades de información nueva. 
 Incomodidad con una nueva ubicación geográfica del centro de trabajo. 
 Disconformidad entre las expectativas personales y las realidades del ambiente 
institucional organizativo. Campbell y Cellini, (1981). 
2.3.5. Cambios a lo largo del tiempo 
 Cambios a lo largo del ciclo vital del ser humano en lo que se refiere  a las propias 
actitudes, valores, estilo de vida, planes profesionales o en la implicación en la 
organización que conducen a la incongruencia entre persona y el ambiente. 
 Cambios en el ambiente institucional  que conducen a la incongruencia entre la persona y 
el ambiente en lo que se refiere a  la estructura física y administrativa, políticas y 
procedimientos. Campbell y Cellini, (1981). 
2.3.6. Relaciones interpersonales 
 Conflictos interpersonales derivados de diferencias de opinión, estilos, valores 
peculiaridades, etc. 
 La ocurrencia de abuso verbal, físico o acoso sexual. Campbell y Cellini, (1981). 
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2.4. Importancia del Desempeño 
 El desempeño es una de las más grandes preocupaciones que ocupa a los responsables de 
gerenciar el talento humano en las instituciones, la importancia que le dan al conocer los avances y 
contribuciones de cada uno de los funcionarios y la urgencia de intervenir en los procesos de 
mejoramiento continuo hace necesario comprender el impacto de implementar y desarrollar un 
adecuada Gestión del Desempeño. HayGroup, (2006). 
 No solo hace referencia únicamente a la evaluación de los desempeños obtenidos por los 
trabajadores, sino que necesariamente involucra darle una mirada a todas las acciones que realiza la 
organización para favorecer el cumplimiento de los resultados esperados; la gestión del desempeño 
comienza con el mismo proceso de selección, la identificación de los perfiles de las personas 
requeridas para los cargos, las acciones de formación y entrenamiento que se desarrollan, los 
factores motivacionales de cada una de las personas e incluso los elementos propios de la cultura 
empresarial que conllevan al compromiso y la motivación de ser humano, de esta manera abarca, 
innumerables elementos que permiten valorar la contribución de los funcionarios y verificar su 
impacto en los resultados corporativos esperados, al igual es una herramienta que fortalece la 
necesidad de conocer los elementos que favorecen o dificultan la tarea que diariamente se 
desarrolla con los usuarios internos y externos. HayGroup, (2006). 
Existen elementos importantes que deben considerarse al gerenciar un proceso de gestión 
del desempeño como los supuestos de las evaluaciones del desempeño, es importante tener en 
cuenta el impacto que causa un proceso como estos en quienes se ven sometidos a entrevistas, 
cuestionarios y retroalimentación de su desempeño, las intenciones y el alcance con las cuales se 
programan y desarrollan los procesos de evaluación del desempeño no siempre coinciden con la 
interpretación que de ella se hacen; estos supuestos deben ser aclarados y tener claridad de los 
propósitos e intervenciones que surgirán a partir de este proceso con el fin de evitar malos 
entendidos que lleven a crear resistencias innecesarias al momento de realizar las 
evaluaciones.http://www.gestiopolis.com/canales8/rrhh/importancia-de-la-gestion-del-
desempeno.htm). 
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HIPÓTESIS 
“Los factores de riesgo psicosocial no influyen directamente en el desempeño laboral del 
personal de la Subsecretaria de Tierras y Reforma Agraria del MAGAP, ubicada en Quito.” 
Definición Conceptual 
Factores de  Riesgo Psicosocial: “Son aquellas condiciones  que se encuentran  presentes en una 
situación laboral, que están directamente relacionadas con la organización, el contenido del trabajo 
y la realización de la tarea y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o la salud  (física, 
psíquica o social) del trabajador como al desarrollo del trabajo” Martín Daza y Pérez Bilbao - 
INSHT, (1997). 
Desempeño Laboral: Chiavenato, expone que el desempeño es eficacia del personal que trabaja 
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organización, funcionando el individuo 
con una gran labor y satisfacción laboral (citado en Araujo y Guerra, 2007) En este sentido, el 
desempeño laboral de las personas va a depender de su comportamiento y también de los resultados 
obtenidos.  
Definición Operacional 
 
VARIABLE  
INDEPENDIENTE 
 
 
INDICADORES 
 
MEDIDAS 
 
INSTRUMENTOS 
 
Factores 
Psicosociales 
 
 
Participación –
implicación- 
responsabilidad 
Formación – 
información-
comunicación 
Gestión de tiempo 
Cohesión de grupo 
 
Muy Inadecuado 
Inadecuado 
Adecuado 
Muy Adecuado 
 
Test de Navarra 
 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
 
INDICADORES 
 
MEDIDAS 
 
INSTRUMENTOS 
 
 
Desempeño 
 
 
 
 
Nivel de Desempeño 
 
Sobresaliente 
Muy bueno 
Bueno 
Regular 
Insuficiente 
 
 
Formulario de 
Evaluación Eval 01 
(Ministerio de 
Relaciones Laborales) 
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MARCO METODOLÓGICO 
Tipo de Investigación 
La investigación realizada es de tipo Correlacional, porque los factores psicosociales se 
relacionan con el desempeño laboral del Talento Humano. 
Diseño de Investigación 
La investigación tuvo un diseño no experimental. 
Población y muestra 
Población: El estudio de campo se realizó con 200 funcionarios de la Subsecretaria de 
Tierras y Reforma Agraria del MAGAP.  
Muestra: Se seleccionó 70 funcionarios de la Subsecretaria de Tierras y Reforma Agraria. 
MÉTODOS 
• METODO CORRELACIONAL: Con este método se logrará investigar la relación entre ciertas 
características existentes entre dos o más variables. 
• MÉTODO INDUCTIVO - DEDUCTIVO:-  Se aplicara esta metodología para estudiar el 
fenómeno desde un todo hacia las partes y viceversa. 
• MÉTODO ESTADÍSTICO:- Con la utilización de este método nos permitirá tratar e interpretar 
los resultados obtenidos en la investigación. 
TÉCNICAS 
• Observación participativa 
En ella el observador forma parte del grupo observado y participa en él durante el tiempo que dure 
la observación. 
• Instrumentos 
Test de Navarra 
Cuestionario de la Evaluación del Desempeño del Ministerio de Relaciones Laborales 
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ANÁLISIS DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 
Test de Navarra: El test de Navarra fue creado por Instituto Navarro de Salud Laboral, por 
técnicos del servicio de seguridad e higiene en el trabajo y formación, el mismo que nos permite 
investigar Los factores psicosociales – Identificación de situaciones de riesgo, permitiéndonos tener 
el primer acercamiento al estado general de la Institución desde el punto psicosocial. 
Eval 01: El formulario de Evaluación del desempeño Eval 01, es el instrumento que se utiliza para 
medir el desempeño de  los servidores públicos en todo el país, el mismo que es regulado por el 
Ministerio de Relaciones Laborales. 
 
RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
RESULTADOS DEL TEST DE FACTORES PSICOSOCIALES, DE NAVARRA 
PRIMER FACTOR, PARTICIPACIÓN IMPLICACIÓN Y RESPONSABILIDAD. 
Tabla 1.1. Servidores de la “Subsecretaría de Tierras y Reforma Agraria “análisis porcentaje 
del factor Participación Implicación y Responsabilidad. 
PARTICIPACIÓN, IMPLICACIÓN Y RESPONSABILIDAD 
49 Personas Muy Inadecuado 70% 
7 Personas Inadecuado 10% 
14 Personas Adecuado 20% 
0 Personas Muy Adecuado 0% 
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Grafico 1.1.  Servidores de la “Subsecretaría de Tierras y Reforma Agraria” análisis 
porcentaje del factor Participación Implicación y Responsabilidad. 
 
Fuente: Test de Navarra 
Responsable: Cristina Avilés 
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INTERPRETACIÓN: El gráfico nos muestra que la mayoría de los funcionarios investigados tienen 
un criterio negativo respecto al factor de participación, implicación y responsabilidad, que presenta el 
personal  de la institución. 
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SEGUNDO FACTOR, FORMACIÓN, INFORMACIÓN Y COMUNICACIÓN 
Tabla 2.1. Servidores de la “Subsecretaría de Tierras y Reforma Agraria” análisis porcentaje 
del factor Formación, Información y Comunicación. 
FORMACIÓN, INFORMACIÓN Y COMUNICACIÓN 
49 Personas Muy Inadecuado 70%   
11 Personas Inadecuado 16%   
10 Personas Adecuado 14%   
0 Personas Muy Adecuado 0%   
 
Grafico 2.2. Servidores de la “Subsecretaria de Tierras” Porcentaje del  factor Formación 
Información y Comunicación” 
 
Fuente: Test de Navarra 
Responsable: Cristina Avilés 
 
70%
16% 14%
0%
0%
10%
20%
30%
40%
50%
60%
70%
80%
Muy Inadecuado Inadecuado Adecuado Muy Adecuado
49 Personas 11 Personas 10 Personas 0 Personas
Formación Información y Comunicación
INTERPRETACIÓN: El gráfico nos muestra que la mayoría de los funcionarios investigados 
tienen un criterio negativo respecto al factor de Formación Información y Comunicación, que 
presenta el personal  de la institución. 
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TERCER FACTOR, GESTIÓN DE TIEMPO 
Tabla 3.1. Servidores de la “Subsecretaría de Tierras y Reforma Agraria” análisis porcentaje 
del factor Gestión de Tiempo. 
GESTIÓN DE TIEMPO 
13 Personas Muy Inadecuado 19% 
32 Personas Inadecuado 46% 
25 Personas Adecuado 36% 
0 Personas Muy Adecuado 0% 
 
Grafico 3.2. Servidores de la “Subsecretaria de Tierras” Porcentaje Servidores del  factor 
Gestión de Tiempo. 
 
Fuente: Test de Navarra 
Responsable: Cristina Avilés 
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INTERPRETACIÓN: El gráfico nos muestra que la mayoría de los funcionarios investigados tienen un 
criterio negativo respecto al factor de  Gestión de Tiempo, que presenta el personal  de la institución. 
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CUARTO FACTOR, COHESIÓN DE GRUPO 
Tabla 4.1. Servidores de la “Subsecretaría de Tierras y Reforma Agraria” análisis porcentaje 
del factor Cohesión de Grupo. 
COHESIÓN DE GRUPO 
11 Personas Muy Inadecuado 16% 
50 Personas Inadecuado 71% 
7 Personas Adecuado 10% 
2 Personas Muy Adecuado 3% 
 
Grafico 4.2. Servidores de la “Subsecretaria de Tierras” Porcentaje del  factor Cohesión de 
Grupo. 
 
Fuente: Test de Navarra  
Responsable: Cristina Avilés 
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INTERPRETACIÓN: El gráfico nos  muestra que la mayoría de los funcionarios investigados 
tienen un criterio negativo respecto al factor de Cohesión de Grupo, que presenta el personal  de 
la institución. 
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RESULTADOS DEL EVAL 03, EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO LABORAL 
Tabla 5. Servidores de la “Subsecretaría de Tierras y Reforma Agraria Eval 03. 
 FORMULARIO SENRES-EVAL-03 
 INFORME DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
         ANÁLISIS DE RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO PLANTA CENTRAL 
         
APELLIDOS NOMBRES 
DENOMINACIÓN 
DEL PUESTO 
UNIDAD CIUDAD 
CALIFICACIÓN 
DEL JEFE 
INMEDIATO 
(%) 
CALIFICACIÓN 
DEL 
CIUDADANO ( - 
%) 
CALIFICACIÓN 
TOTAL (%) 
ESCALA DE 
CALIFICACIÓN  
XXXXXXXX XXXXXXXX 
ABOBOGADO 
PATROCINADOR 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO  
QUITO 75.3 0% 75.3 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
1XXXXXXXX XXXXXXXX TECNICO- PERITO 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 82.8 0% 82.8 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX TECNICO- PERITO 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO  
QUITO 78.3 0% 78.3 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
ABOGADO 
SUSTANCIADOR  
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 70.8 0% 70.8 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
ABOGADO 
SUSTANCIADOR 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 72.1 0% 72.1 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
ABOGADO 
PATROCINADOR  
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 68.1 0% 68.1 
DEFICIENTE 
BAJO LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX TECNICO PERITO 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 82.7 0% 82.7 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX TECNICO-PERITO 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 93.6 0% 93.6 
EXCELENTE 
DESEMPEÑO 
ALTO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP1 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 95.6 0% 95.6 
EXCELENTE 
DESEMPEÑO 
ALTO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 91.4 0% 91.4 
EXCELENTE 
DESEMPEÑO 
ALTO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SPA3 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 89.3 0% 89.3 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SPA4 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 89.5 0% 89.5 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP1 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 90.0 0% 90.0 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP1 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 90.1 0% 90.1 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SPS1 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 90.3 0% 90.3 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP1 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 80.4 0% 80.4 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
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XXXXXXXX XXXXXXXX SP5 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 64.4 0% 64.4 
DEFICIENTE 
BAJO LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SPA2 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 80.4 0% 80.4 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX PROFESIONAL 4 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 79.1 0% 79.1 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP6 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 75.3 0% 75.3 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX CONDUCTOR 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 71.6 0% 71.6 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP6 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 91.0 0% 91.0 
EXCELENTE 
DESEMPEÑO 
ALTO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SPA3 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 90.6 0% 90.6 
EXCELENTE 
DESEMPEÑO 
ALTO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP7 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 89.5 0% 89.5 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP5 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 64.1 0% 64.1 
DEFICIENTE 
BAJO LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP7 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 92.3 0% 92.3 
EXCELENTE 
DESEMPEÑO 
ALTO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP5 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 89.9 0% 89.9 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP5 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 71.6 0% 71.6 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP7 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 72.00 0% 72.00 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP4 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 65.7 0% 65.7 
DEFICIENTE 
BAJO LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SPA3 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 73.2 0% 73.2 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP7 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 76.9 0% 76.9 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP7 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 71.8 0% 71.8 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP5 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 79.3 0% 79.3 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP5 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 80.00 0% 80.00 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
GESTION DE 
PROYECTOS DE 
RIEGO Y DRENAJE 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 68.80 0% 68.80 
DEFICIENTE 
BAJO LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP5 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 72.50 0% 72.50 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
ABOGADO 
SUSTANCIADOR  
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 76.30 0% 76.30 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
ABOGADO 
SUSTANCIADOR  
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 77.30 0% 77.30 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
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XXXXXXXX XXXXXXXX 
ABOGADO 
SUSTANCIADOR  
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 81.00 0% 81.00 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
ABOGADO 
SUSTANCIADOR  
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 84.80 0% 84.80 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SPA4 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 88.50 0% 88.50 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
ASISTENTE 
ADMINISTRATIVA  
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 84.80 0% 84.80 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
ABOGADO 
PATROCINADOR  
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 73.50 0% 73.50 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
ABOGADO 
SUSTANCIADOR 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 74.20 0% 74.20 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
ABOGADO 
SUSTANCIADOR 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 71.00 0% 71.00 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SPA3 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 74.80 0% 74.80 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SPA1 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 78.50 0% 78.50 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
LIDER DE 
CONTABILIDAD 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 72.10 0% 72.10 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP3 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 81.90 0% 81.90 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SPA3 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 74.40 0% 74.40 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
LIDER 
ADMINISTRACION 
DE CAJA 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 95.10 0% 95.10 
EXCELENTE 
DESEMPEÑO 
ALTO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP3 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 80.10 0% 80.10 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SPA1 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 80.70 0% 80.70 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
LIDER DE 
CONTABILIDAD 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 76.30 0% 76.30 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP3 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 87.60 0% 87.60 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP1 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 83.6 0% 83.6 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SPA3 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 70.60 0% 70.60 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP1 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 79.80 0% 79.80 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP3 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 85.60 0% 85.60 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
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XXXXXXXX XXXXXXXX SPA3 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 89.30 0% 89.30 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
ANALISTA DE 
PRESUPUESTO  
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 86.00 0% 86.00 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP4 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 83.10 0% 83.10 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SPA3 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 76.10 0% 76.10 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP3 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 87.30 0% 87.30 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
ANALISTA DE 
PRESUPUESTO  
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 70.60 0% 70.60 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SPA1 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 83.80 0% 83.80 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX SP2 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 78.10 0% 78.10 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
COORDINADOR 
DE AD. 
PRESUPUESTARIA 
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 76.30 0% 76.30 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
XXXXXXXX XXXXXXXX 
ANALISTA DE 
PRESUPUESTO  
SANEAMIENTO 
Y PATROCINIO 
QUITO 79.80 0% 79.80 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
    
    PROMEDIO  GENERAL 80.5 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
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Tabla 6. Servidores de la “Subsecretaría de Tierras y Reforma Agraria” Evaluación del 
Desempeño 
EXCELENTE 
DESEMPEÑO 
ALTO 
MUY BUENO 
DESEMPEÑO 
MEJOR A LO 
ESPERADO 
SATISFACTORIO 
DESEMPEÑO 
ESPERADO 
DEFICIENTE 
BAJO LO 
ESPERADO 
7 PERSONAS 21 PERSONAS 37 PERSONAS 5 PERSONAS 
 
Grafico 6. Servidores de la “Subsecretaria de Tierras” Porcentaje Evaluación del Desempeño 
 
Fuente: EVAL 01, MRL. 
Responsable: Cristina Avilés 
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Grafico 7. Servidores de la “Subsecretaria de Tierras” Cuadro Comparativo 
 
Fuente: Factores de Riesgo Psicosociales 
Responsable: Cristina Avilés 
Grafico 8. Servidores de la “Subsecretaria de Tierras” Cuadro Comparativo 
 
Fuente: EVAL 01, MRL. 
Responsable: Cristina Avilés 
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ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
De los resultados obtenidos en el test de Navarra y las Evaluaciones del Desempeño 
realizados en la Subsecretaria de Tierras y Reforma Agraria a una muestra de 70 personas 
equivalentes al 100% de la población evaluada, podemos decir que: 
1.- En cuanto al factor participación, implicación y responsabilidad se concluye que el 70% 
de la población evaluada, es decir un numero de 49 personas proyectaron un resultado de muy 
inadecuado, lo que indica una situación desfavorable desde el punto de vista psicosocial; y en 
relación a la Evaluación de desempeño por competencias tenemos un resultado del 80.5% que 
equivale a un desempeño Satisfactorio Desempeño Esperado ; realizando el análisis de este factor 
debemos tomar en cuenta que estos resultados desfavorables afectan directamente en la 
responsabilidad que tienen los funcionarios y se relaciona con la falta de toma de decisiones 
comprometidas, ausencia de tareas con gran responsabilidad como lo son los conflictos de tierras 
por falta de participación continua entre funcionarios y autoridades por el nivel de rotación 
directivo en el área, causando inestabilidad en los procesos y métodos a utilizar para ejecutar las 
tareas, por lo tanto falta de autonomía en el trabajo, de esta manera atribuyendo un exceso de 
responsabilidades ante las exigencias del usuario externo, es decir ciudadanos, lo que lo convierte 
en un factor negativo; los trabajadores se ven motivados a cumplir con las tareas cotidianas por la 
necesidad de conservar su empleo y cumplir con la institución, pero estaría atentando sobre la salud 
física y mental  al trabajar contra el tiempo por los trámites represados desde hace 10 años  y a la 
larga causar situaciones de estrés debido a la presión de los usuarios al querer se despachen los 
juicios a la brevedad posible. 
De las 70 personas evaluadas que equivalen al 100% de la muestra se determina que 49 
personas evaluadas equivalentes al 70% tienen un criterio negativo respecto al factor  Participación, 
Implicación y Responsabilidad. 
2.- Respecto a la formación, información y comunicación tenemos como resultado un 70% 
que equivale a muy inadecuado y en la evaluación de desempeño por competencias un                                                  
80.5% que equivale a un desempeño Satisfactorio Desempeño Esperado; realizando el análisis de 
estos resultados observamos que existen falta de canales de comunicación fluida interna respecto a 
la tarea y a la organización debido a que cada funcionario decide realizar la tarea según los usuarios 
requieren y no se da atención a todas las personas que recurrieron a un juicio por tierras o un 
levantamiento de hipoteca y demás trámites que son producto de la Subsecretaria de Tierras, el 
desempeño es alto porque los funcionarios se sienten presionados por el público que acude 
diariamente y solamente apaga incendios,  despachando lo que la demanda exige,  además existe 
aislamiento entre compañeros y jefes clocando una barrera   en las relaciones interpersonales, no 
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existe una comunicación clara entre jefes, institución con los funcionarios que operan en esta 
Subsecretaria, provocando así inestabilidad, otro aspecto es la rotación de personal debido a 
cambios de autoridades,  de esta manera ingresan personas que cumplen con el perfil en cuanto a 
profesión pero la experiencia no la tiene como lo es requerido en el ámbito de tierras produciendo 
retraso en el trabajo diario de cada funcionario. 
De las 70 personas evaluadas que equivalen al 100% de la muestra se determina que 49 
personas evaluadas equivalentes al 70% de la muestra se ven afectadas en su desempeño laboral 
por el factor la Formación, Información y Comunicación. 
3.- La Gestión de tiempo es otro factor importante en los riesgos psicosociales, los 
resultados obtenidos fueron del 46%, es un resultado inadecuado y la evaluación de desempeño por 
competencias  80.5% que equivale a un desempeño Satisfactorio Desempeño Esperado, el análisis 
de este factor es esencial porque aquí tenemos la efectividad de las tareas y cumplimiento de metas, 
en el caso de la Subsecretaria de Tierras , el tiempo empleado de los funcionarios es por completo y 
a presión debido a la gran cantidad de trámites por despachar, esto se debe a que no se ha 
desconcentrado los mismos; en Quito se maneja de todo el país  lo referente a  conflictos y todos 
los trámites que conciernen a tierras, es por eso que a la larga si podría causar un efecto en la salud 
física y psíquica de los servidores porque muchas veces no se respetan los turnos que corresponden 
a la alimentación, permisos por calamidades domésticas, asuntos personales, lo cual provocaría 
enfermedades físicas,  biológicas y   también podría presentarse un agotamiento mental por no 
tener pausas durante la jornada de trabajo debido a la carga laboral y presión del usuario,  además 
por no gozar de las vacaciones que por ley les corresponde; no debemos olvidar que las 
circunstancias de la vida moderna nos ofrece muy poco tiempo para expresar nuestras necesidades 
humanas tanto inferiores como superiores, las privaciones que afectan a los seres humanos obligan 
a polarizar las energías para cubrir lo que demandan las actividades diarias y se olvidan de su 
realización y aspiración  personal, esto por el trabajo tan sistematizado, y de esta manera esa 
necesidad superior quedará todavía por debajo de su conciencia, creando un sentimiento de 
frustración y se podría padecer de patologías de carácter biológico y psicológico manifestándose 
con actitudes de hostilidad, pasividad, negativa a aceptar responsabilidades a su naturaleza humana 
fundamental, estos comportamientos son síntomas de enfermedad de la insatisfacción de sus 
necesidades sociales y personales. 
De las 70 personas evaluadas que equivalen al 100% de la muestra se determina que 50 
personas evaluadas equivalentes al 71% de la muestra se ven afectadas en su desempeño laboral 
por el factor la Gestión de tiempo. 
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4.- En el factor de Cohesión de grupo tenemos un resultado de 71% lo cual es inadecuado y 
en la evaluación del desempeño 80.5% que equivale a un desempeño Satisfactorio Desempeño 
Esperado; analizando estos resultados tenemos que no contamos una integración de los 
funcionarios y por lo tanto no se ha desarrollado su dimensión  social, no se encuentran  integrados 
ni identificados socialmente , careciendo de sentido de pertenencia, afiliación, creando una mala 
relación entre los involucrados, las relaciones de grupo no son buenas no existe sentido de 
comunidad y un clima laboral saludable, debemos enfatizar en que las necesidades sociales actúan 
como motivadores de la conducta del ser humano, sentirse aceptado por sus compañeros,  la de dar 
y recibir afecto y amistad; sin  embargo las evaluaciones del desempeño están dentro de un margen 
alto porque las tareas y las funciones diarias que se desempeñan no les da tiempo para preocuparse 
por el factor social, sino por el producto a entregar, sin darse cuenta que este tal vez no sea de 
calidad hacia la ciudadanía, pero muchos estudios nos han demostrado que un grupo de trabajo 
compacto e íntimamente unido puede en las debidas circunstancias, ser más eficiente para alcanzar 
los fines institucionales, con este ambiente nos arriesgamos a que la gente se muestre hostil, sin 
deseos de cooperar,  pero este comportamiento es un efecto , no una causa. Debemos considerar 
que estas necesidades sociales son importantes para el individuo y las autoridades   porque son las 
necesidades del yo, que se refieren la estima de sí mismo, respeto, confianza en sí mismo, de 
autonomía, de desempeño, de competencia de saber; y las que se refieren al propio prestigio como 
la de tener posición, de ser reconocido, de ser estimado y ser respetado con los compañeros. 
De las 70 personas evaluadas que equivalen al 100% de la muestra se determina que 50 
personas evaluadas equivalentes al 71% de la muestra se ven afectadas en su desempeño laboral 
por el factor Cohesión de grupo. 
Mobbing 
En este tema existe un tabú para aceptar si sufrimos de un hostigamiento laboral 
empezando por abuso de autoridad, compañeros con humor malsano, irrespeto del género 
masculino hacia el femenino o viceversa; presentando una cadena de comportamientos con 
violencia psicológica durante un tiempo prolongado, consumiendo intelectualmente a la víctima, en 
nuestro medio no se acepta a este comportamiento como algo grave más bien lo caracterizan como 
un humor que viene de nuestra cultura, existen muchos casos de esta índole pero al no ser 
reconocidos como tales pueden perdurar cada minuto de nuestro trabajo y de nuestras vidas, 
victimizándonos, minimizándonos y bajando nuestra auto estima. 
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COMPROBACIÓN DE HIPÓTESIS 
1) Planteamiento de Hipótesis 
Hi: “LOS FACTORES PSICOSOCIALES INCIDEN EN EL DESEMPEÑO LABORAL 
DEL PERSONAL DE LA SUBSECRETARIA DE TIERRAS Y REFORMA AGRARIA DEL 
MINISTERIO DE AGRICULTURA, GANADERÍA, ACUACULTURA Y PESCA, QUITO- 
2011” 
Ho: “LOS FACTORES PSICOSOCIALES NO INCIDEN EN ELDESEMPEÑO LABORAL DEL 
PERSONAL DE LA SUBSECRETARIA DE TIERRAS Y REFORMA AGRARIA DEL 
MINISTERIO DE AGRICULTURA, GANADERÍA, ACUACULTURA Y PESCA, QUITO- 
2011” 
2) Nivel de significación 
     α=0,05 
3) Criterio 
Rechace la Hi: si 
2
c ≤-21.0
2
c  ≥ 21.0 a dos colas  
4) Cálculos 
Tabla N 7.    Frecuencias Observadas 
  e mb s r i 
SUBTOTAL
  
ma 0 0 0 0 0 0 
A 0 0 0 0 0 0 
I 7 6 0 0 0 13 
Mi 31 25 1 0 0 57 
SUBTOTAL
  38 31 1 0 0 70 
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Tabla N 8.  Calculo de hipótesis 
CELDA FO FE ((FO-FE)^2)/FE 
ma e 0 0,00 0,00 
A e 0 0,00 0,00 
I e 7 7,06 0,00 
mi e 31 30,94 0,00 
ma mb 0 0,00 0,00 
A mb 0 0,00 0,00 
I mb 6 5,76 0,01 
mi mb 25 25,24 0,00 
ma s 0 0,00 0,00 
A s 0 0,00 0,00 
I s 0 0,19 0,19 
mi s 1 0,81 0,04 
ma r 0 0,00 0,00 
A r 0 0,00 0,00 
I r 0 0,00 0,00 
mi r 0 0,00 0,00 
ma i 0 0,00 0,00 
A i 0 0,00 0,00 
I i 0 0,00 0,00 
mi i 0 0,00 0,00 
  
70 
 
0,241 
gl= filas-1*columnas-1 
gl=4-1*5-1 
gl=12 
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5) Decisión: 
 
Como el valor es 0.241 que se encuentra en la zona de aceptación o dentro de los valores -
21 y 21 sin embargo el valor de relación, es mínimo, muy cercano a cero, por lo cual la hipótesis: 
“Los factores de riesgo psicosocial influyen directamente en el desempeño laboral del 
personal de la Subsecretaria de Tierras y Reforma Agraria del MAGAP, ubicada en Quito” 
no se comprueba estadísticamente. 
    En la investigación realizada a 70 funcionarios de la Subsecretaría de Tierras y Reforma 
Agraria del MAGAP correspondientes al 100% de la muestra escogida podemos determinar que los 
factores de riesgo psicosocial se encuentran presentes en niveles generales muy inadecuado, la 
evaluación del desempeño se encuentra en un desempeño Satisfactorio, Desempeño Esperado, de lo 
que se concluye que la hipótesis no fue comprobada ya que los factores psicosociales se encuentran 
presentes pero no inciden directamente en el desempeño laboral de la Subsecretaría.  
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
CONCLUSIÓN GENERAL 
El análisis de los resultados obtenidos, nos permite concluir que los factores de riesgo psicosocial si 
se encuentran presentes en la institución, sin embargo el desempeño laboral de los funcionarios es 
de un nivel satisfactorio; por lo cual los factores psicosociales no influyen directamente en el 
desempeño de los funcionarios investigados. 
1.-  Analizando el primer factor de implicación, participación y  responsabilidad los 
resultados obtenidos no son alarmantes debido a que son adecuados sin embargo no son excelentes, 
es por esta razón que se debe trabajar en la autonomía del trabajo de cada uno de los funcionarios 
por medio de asignación de tareas diarias específicas y no mezclarlas con tareas que por la falta de 
organización se han encontrado represadas y sin atención, este factor puede causar estrés, fatiga , al 
no responder a la atención oportuna al usuario, además los resultados de las evaluaciones del 
desempeño son satisfactorias pero podrían mejorar tomando en cuenta la participación del servidor, 
empoderándolo con sus actividades, responsabilidades laborales e institucionales para de esta 
manera crear un vínculo afectivo. 
2.- En cuanto al segundo factor investigado formación, información y comunicación 
tenemos un resultado inadecuado, la comunicación es un componente esencial en la vida de los 
seres humanos y en las organizaciones, si no tenemos buena comunicación van a existir brechas 
que nos llevaran a tropezar cada vez que se rompa o se desconozca la información tanto entre los 
funcionarios como la comunicación externa e interna; también en el caso de informar al funcionario 
claramente que es lo que tiene que hacer, las indicaciones claras y precisas de los procedimientos y 
de cómo llevar a cabo las metas de la institución, se ha detectado que los directivos y los jefes 
inmediatos no tienen claras las ideas de los procesos por tanto no pueden transmitir esa 
información a las personas a su  cargo creando conflictos entre ellos y entre compañeros del 
equipo; sin  embargo la evaluación del desempeño es satisfactorio, debido a que el trabajo que 
realizan se lo elabora según la necesidad del usuario que se presenta diariamente a la institución 
pero dejando atrás trámites nuevos y represados dejando insatisfacción al resto de personas que 
acuden a la institución afectando así las comunicaciones externas con la ciudadanía y causando 
malestar entre las personas que conforman la institución. 
3.- Si hablamos del factor gestión del tiempo en nuestra investigación tenemos un resultado 
adecuado, mas no un puntaje más alto tenemos  oportunidades de mejora debido al que el tiempo es  
muy valioso en la vida del ser humano si  bien es cierto destinamos para nuestras labores diarias un 
tiempo establecido muchas veces se deja a un lado los horarios destinados para alimentación, para 
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pausas laborales, para las vacaciones que por ley corresponden   además por salud física y mental o 
muchas veces extendemos los horarios diarios de trabajo por no tener una planificación adecuada o 
los procesos claros de las actividades y tareas en nuestro sitio de trabajo y en las  funciones que 
realizamos, los funcionarios de esta Subsecretaria no gozan de vacaciones en el tiempo que 
deberían hacer uso de la mismas sino cuando la institución lo apruebe depende las necesidades y es 
alarmante debido a que algunas personas no han tenido vacaciones durante tiempos prolongados, lo 
que podría causar fatiga por ritmos muy exigentes de trabajo repercutiendo en aspectos fisiológicos 
y biológicos, es por eso que la evaluación del desempeño tenemos un resultado satisfactorio, 
debido a que las personas entregan todo su tiempo a las tareas y a la presión cotidiana descuidando 
así su salud y solo rindiendo para el cumplimiento con sus jefes inmediatos y con la ciudadanía. 
4.-   En cuanto a la  Cohesión de grupo un factor muy importante en el ser humano debido 
a que somos  seres sociales y tenemos que relacionarnos con otros seres humanos para 
desarrollarnos en la dimensión social, el resultado de este factor en la investigación es inadecuada 
por lo tanto hay que tener acciones de mejora urgentes para sensibilizar al personal y no se 
convierta en un ambiente laboral que no contribuya a la calidad de vida laboral; debemos 
considerar que el hecho de desempeñar una tarea obliga a los  trabajadores a  interactuar entre sí 
permitiendo conocer a más personas dentro del entorno laboral, de integrarlas y brindarles estatus e 
identificación dentro de la sociedad, aportando así con la necesidad de pertenencia y afiliación. 
Es necesario fomentar las relaciones formales e informales dentro de las instituciones, no 
se puede tener malas relaciones con sus funcionarios porque el producto de ello sería ofrecer un 
mal servicio y por ende producto final; definiendo el patrón de estructura del grupo y de las 
relaciones que emergen de los miembros de grupo. Este concepto incluye aspectos  como 
solidaridad, atracción, ética, clima, o sentido de comunidad, este factor manifiesta la mayor o 
menor participación de sus miembros y la conformidad hacia la mayoría, es por eso que debemos 
esforzarnos en este factor. 
5.-  En cuanto al hostigamiento psicológico mobbing, en la investigación tenemos que si 
existe este tipo de maltrato psicológico es respondido con temor debido a las presiones que existen 
en el sector, pero si existe en ocasiones abusos de autoridad, irrespeto por parte de los compañeros 
por observaciones que se ha realizado en el sitio de trabajo es un factor peligroso y silencioso 
aceptado por la sociedad. 
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RECOMENDACIONES 
1.- Se recomienda investigar puntos de mejora para estos factores como involucrar más a 
los funcionarios  en  la participación cotidiana , se podrían incluir buzones  de sugerencias, 
reuniones periódicas que permitan detectar como  se  está llevando a cabo el trabajo diario, además 
de que cada funcionario contribuya en la mejora de sus actividades que desarrolla  , en su 
responsabilidad y autonomía, y de esta manera se sientan partícipes de las decisiones que son 
necesarias para el cumplimiento de metas y salvaguardar así la salud mental y física de los mismos.    
2.- Se recomienda proporcionar información clara, precisa, veraz de  las actividades que 
ejecutan los funcionarios de esta Subsecretaría, para que el desempeño mejore y las funciones 
desempeñadas cada vez sean mejoradas y se llegue a un ritmo de trabajo más adecuado y más 
organizado. 
Tener informados a los funcionarios sobre cuáles son sus funciones  y responsabilidades 
dentro de la institución y como está la calidad de su trabajo y la cantidad que realiza como producto 
final  de todo su esfuerzo diario, de esta manera contribuyendo a una autoevaluación y conseguir 
mejoras en el desempeño de la tarea. 
Facilitar suficiente información sobre la metodología a seguir en su actividad, para que 
tengan claro y sepan con exactitud qué es lo que deben realizar y el objetivo final de su trabajo. 
Proporcionar métodos de aprendizaje y mejoramiento en la actividad, que optimice el 
desempeño y rendimiento de los funcionarios para que mejore su autoestima su crecimiento 
profesional teniendo  las suficientes herramientas para desempeñarse mejor y disfrutar de su trabajo 
y no sea un   factor que llegue a causar hostigamiento de las actividades que realiza.   
3.- Se  recomienda conceder autonomía en el trabajador para determinar  la cadencia y 
ritmo de trabajo, distribuir las pausas laborales, elección de vacaciones, de preferencia tener en la 
subsecretaria planificado un cronograma de vacaciones para que cada uno de los funcionarios tenga 
ya  establecido su fecha para gozar de  este descanso, cubriendo sus necesidades inferiores y 
superiores muy importantes para los seres humanos. 
Planificar las tareas, dando el tiempo adecuado para desarrollarlas,  de esta manera evitar 
que las personas sientan que todo el tiempo trabajan con una sensación de urgencia y apremio del 
tiempo y con presión de la ciudadanía y de sus jefes inmediatos, corroborando con su salud mental. 
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Informar a los trabajadores sobre su rendimiento, trabajos pendientes para realizarlos en 
tiempos adecuado para que puedan cumplir con lo delegado y sepan de cuánto tiempo disponen 
para realizarlo.  
Al personal nuevo informar claramente sobre la actividad a realizar, los turnos y descansos 
con las que se dispone, los riegos que están expuestos, cual es la función que desempeña y con la 
que aporta a la institución para que tenga claro cuál es la función que va a desempeñar y pueda 
tener su organización del tiempo y no  se creen falsas expectativas. 
Ayudar a los funcionarios a programar su tiempo de trabajo y descansos de esta manera 
sientan que la institución apoya a su derecho de gozar de sus vacaciones, de sus horas de 
alimentación contribuyendo con su salud física y mental. 
Regular el acceso al ciudadano debido a que no se puede ocupar el tiempo completo en la 
tarea, sino más bien en una atención directa con ellos, quitando de esta manera tiempo que podría 
ocuparse en las actividades asignadas y la atención se la haga desde las ventanillas de la institución, 
y así programar un mejor desempeño en las actividades.      
4.- Realizar charlas de sensibilización del grupo para que exista mayor integración y un 
esparcimiento fuera de lo laborar y así afianzar relaciones interpersonales, debido a que por la 
presión de los trámites de la Subsecretaria no existe el tiempo para fomentar una relación entre 
compañeros. 
Reorganizar y planificar el desempeño de las actividades de cada funcionario e 
implementar procesos y mecanismos que permitan un despacho ágil de trámites y sin 
interrupciones del público que acude a la unidad debido a que fomenta malestar en las actividades a 
cumplir y quitar el tiempo que podría ser empleado para situaciones que contribuyen a la salud 
psíquica. 
Realizar actividades fuera de  la institución para integrar y conocer más a las personas en 
un ámbito de compañerismo de actividades fuera de las cotidianas y crear lazos de confianza con 
las personas que compartimos día a día para  facilitar la fluidez en las labores, la solidaridad y el 
trabajo en equipo. 
Atender al ser humano en sus necesidades como lo que es y no como una maquina aislada, 
la interacción permitirá la colaboración de todos los implicados fortaleciendo así el sentido de 
pertenencia de la institución evitando la rotación de personal aportando con un ambiente 
organizacional sano. 
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Al jefe inmediato brindar seguridad a sus funcionarios para crear lazos de confianza y de 
guía para que los trabajos conjuntos cumplan metas y objetivos claros. 
Participar en charlas elaboradas por los mismos funcionarios que integran la Subsecretaria 
con temas como de inteligencia emocional, trabajo en equipo, liderazgo, y en base a estos 
conocimientos aplicarlos y mejorar el ambiente en el que se desarrollan creando si también un 
espacio de educación en temas importantes para el desarrollo del individuo y su entorno. 
5.- Realizar una nueva encuesta en 6 meses, concientizando al personal la importancia, 
dando a conocer que es el mobbing y como se manifiesta, para así obtener resultados más cercanos 
a la realidad de la institución, esta debe ser elaborada en cuáles son los puntos que afectan al 
personal y que deberá haber sugerencias del personal.  
Impartir charlas respecto al hostigamiento laboral con factores que identifiquen cual es el 
maltrato psicológico que se podría estar dando en la Subsecretaria y que no lo  asumían como 
riesgo, fomentando el respeto entre todos los seres humanos que  conforman esta área. 
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1. TÍTULO 
LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES Y SU INCIDENCIA EN EL 
DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LA SUBSECRETARIA DE TIERRAS Y 
REFORMA AGRARIA DEL MINISTERIO DE AGRICULTURA, GANADERÍA, 
ACUACULTURA Y PESCA, QUITO 2011. 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
Proporcionar al personal de la Subsecretaria de Tierras y Reforma Agraria del MAGAP,  un 
lugar donde se reúnen personas satisfechas y motivadas para lograr los objetivos Institucionales, 
muchas veces los funcionarios de instituciones crean ambientes organizacionales hostiles, 
liderazgos mal enfocados, formando y creando estresores afectando individualmente y 
colectivamente, es por eso que se le da alta  importancia a las condiciones presentes en una 
situación de trabajo, relacionadas con la organización, el contenido y la realización del trabajo 
susceptibles de afectar tanto al bienestar y la salud (física, psíquica o social) de los trabajadores 
como al desarrollo del trabajo, como lo determinan los Factores de Riesgo Psicosociales. Es por 
eso que considero que con esta investigación se adecuara la gestión de prevención de estos riesgos 
que cada vez toman más fuerza en el mundo laboral, formando un entorno en el cual se pueda 
gozar de salud psíquica, física y social, para que sus labores tengan un mejor desempeño y mejorar 
la calidad de vida en su área de trabajo. 
 
3. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
3.1 Formulación del problema 
La Investigación de Factores Psicosociales, en la Subsecretaría de Tierras del MAGAP es una 
contribución para el desarrollo del talento humano, de la Institución y la sociedad, permitiéndonos 
aportar a un mejor desempeño del personal y trabajar en un ambiente óptimo de trabajo, a través de 
varias observaciones y  además vivencias en el área se reflejan varias necesidades en cuanto el 
tema a investigar, considerando además que toda Entidad u Organización tienen características y 
propiedades que poseen otras organizaciones sin embargo cada una de ellas tiene una serie 
exclusiva de estas características y propiedades.  El ambiente interno en que se encuentra la 
organización, la forman las personas que conforman estas,  esto es considerado como el clima 
organizacional, los sentimientos psicológicos del clima reflejan el funcionamiento interno de la 
institución, por ello este ambiente interno pude ser de confianza, progreso, temor o inseguridad; la 
forma de comportarse de un individuo no solo depende de sus características personales, sino 
también de la forma en que éste percibe los factores psicosociales y los componentes de su 
Organización. 
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Es por esta razón que vamos a investigar si existen Factores de Riesgo Psicosocial en el trabajo 
de la muestra escogida para nuestra investigación y si repercute en el desempeño laboral de los 
integrantes de la misma.  
3.2 Preguntas 
 ¿Cómo los factores psicosociales en el trabajo inciden en el desempeño laboral? 
 ¿Qué factores psicosociales se encuentran presentes en la institución? 
 ¿Cuál es el nivel de Desempeño que presentan los funcionarios? 
 
Objetivos 
General 
Determinar si los Factores de Riesgo Psicosociales influyen en el desempeño del personal 
de la Subsecretaria de Tierras y Reforma Agraria del MAGAP.  
 
Específicos 
 Identificar los factores de riesgo psicosociales 
 Determinar como los factores psicosociales afecta o impulsa al desempeño del  talento 
Humano y de la Institución. 
 Evaluar el  desempeño laboral de los funcionarios. 
 
3.3 Delimitación Espacio Temporal 
Se estima siete meses para realizar el proyecto de investigación en la Subsecretaria de Tierras y 
Reforma Agraria del MAGAP en el Distrito Metropolitano de Quito. 
 
4. MARCO TEÓRICO 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
La OIT en 1996 define a los factores psicosociales en el trabajo como la  interacción entre 
algunos factores como el trabajo, el medio ambiente, satisfacción laboral y condiciones 
organizacionales, además componentes esenciales como las capacidades del trabajador, las 
necesidades, su cultura, situación personal fuera del trabajo, con su familia, amigos, tomando en 
consideración las percepciones y experiencias del ser humano, las cuales pueden influir en la salud, 
rendimiento y satisfacción en el ámbito laboral. 
 
Los factores de riesgo psicosocial provienen de la percepción y la experiencia de los 
trabajadores y  están influenciados por otros factores que afectan al trabajador. Los factores de 
riesgos psicosociales y su incidencia en el desempeño de los trabajadores fueron las variables a ser 
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investigadas  en la presente investigación. Un elemento de gran importancia es la diferenciación al 
exponer el doble efecto que pueden tener los factores psicosociales: positivos o negativos. (INSHT, 
1998). 
Cuando los factores laborales-psicosociales son disfuncionales, provocan respuestas de 
inadaptación, de tensión,  de estrés pasan a afectar a la salud física, psíquica o emocional, afectando 
negativamente a la salud y el bienestar del trabajador se consideran factores de riesgo.  
 
La problemática planteada para el ámbito en que se desarrolla se refiere a la existencia de 
factores de riesgo psicosocial, que se presentan diariamente en el transcurso de desarrollo de los  
procesos surgiendo  problemas en  los productos que ofrece, debido a que  existen trámites muy 
delicados de litigios de tierras,  así como,  adjudicaciones , levantamientos de hipotecas, de 
prohibiciones de enajenar. 
La falta de atención oportuna, requieren de los usuarios el traslado continuo y permanente a 
fuera de la jurisdicción donde debe ser resuelto el problema, causando malestar,  tensión, de esta 
manera el trabajo se convierte en un estresor, pudiendo ser un elemento silencioso para la 
afectación física y psíquica de las personas que laboran en  este grupo de trabajo desequilibrando su 
desempeño de  aquí la importancia de este  estudio. 
 
1. Preguntas 
¿Cómo los factores psicosociales en el trabajo inciden en el desempeño laboral? 
¿Qué factores psicosociales se encuentran presentes en la institución? 
¿Cuál es el nivel de Desempeño que presentan los funcionarios? 
2. Objetivos 
1.- General 
Determinar si los factores psicosociales influyen en el desempeño del personal de la 
Subsecretaria de Tierras y Reforma Agraria del MAGAP.  
 
2.- Específicos 
 Identificar los factores de riesgo psicosociales 
 Determinar como los factores psicosocialesafecta o impulsa al desempeño del talento 
Humano y de la Institución. 
 Evaluar el  desempeño laboral de los funcionarios 
 
JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA 
El presente trabajo se enfoca en una realidad que en la actualidad está tomando importancia 
en el ámbito laboral a nivel mundial que ha sido descuidada y relegada, debido a su falta de 
conocimiento y de interés, dejando de un lado al ser humano y a las necesidades del individuo,  
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siendo el factor más importante en el trabajo, generador de productividad y cambio; las 
instituciones deben dirigir sus esfuerzos a la prevención de los riesgos laborales y la salud de los 
empleados, además de mantener un nivel alto de motivación entre los trabajadores en este nuevo 
entorno dinámico y cambiante imponiendo nuevos retos y generando estímulos,  para lo cual 
hemos tomado algunas referencias de autores que a continuación las nombramos. 
 
Los factores de riesgos psicosociales han evolucionado de acuerdo con los aspectos 
cambiantes del mundo actual, liderados claramente por la globalización,  ésta ha incursionado en el 
accionar de la economía, la tecnología y el trabajo, y en consecuencia, la realidad actual está 
acompañada de adelantos tecnológicos y concepciones mercantilistas donde las personas deben 
buscar nuevas formas de adaptación para las diferentes ventajas y desventajas que implican estos 
cambios. (Peiró, 2004). 
 
En las últimas décadas , los riesgos laborales de carácter psicosocial han recibido más 
atención en el ámbito legal y en las políticas de riesgos y seguridad laboral descuidando el aspecto 
fundamental del ser humano su psiquis; la obligación de prevenir riesgos ha sido claramente 
establecida en la Directiva Marco 89/391 del Consejo Europeo y en la legislación que se ha 
derivado de ella, en la que obliga al empleador a garantizar la salud y la seguridad de los 
trabajadores en todos los aspectos relacionados con el trabajo, comprometiéndolo al empleador a 
evaluar y prevenir los riesgos laborales, incluidos los de carácter psicosocial. Este tipo de 
exigencias legales plantean que se investigue un sin número de cuestiones, un desarrollo de 
tecnología adecuada para llevar a cabo la evaluación de riesgos de forma fiable y válida y 
demandan estrategias y técnicas para su prevención eficaz, de hecho varias publicaciones han 
presentado retos y logros en este campo desde la década de los noventa. (Cox & Rial- González, 
2000). 
 
Vamos a reflexionar aquí  algunas cuestiones en la investigación de este fenómeno, en 
primer lugar, una consideración positiva de las condiciones de trabajo, seguridad y salud laboral. 
La prevención no puede limitarse a evitar accidentes y enfermedades; es necesario que se 
promueva el bienestar bio-psico-social de los trabajadores, la estrategia comunitaria establece que 
el objetivo es lograr una situación en la cual el ser humano incremente la salud, el bienestar 
personal, y el acceso al mercado laboral de esta manera  mantener  su empleo,  mejorando en la 
salud global de la población.  En segundo lugar, esa estrategia señala que la naturaleza de los 
riesgos profesionales cambia al ritmo del incremento de las innovaciones, del desarrollo de nuevos 
factores de riesgo (violencia en el trabajo, incluido el acoso moral y sexual, y las adicciones) y de 
transformación del trabajo (vida profesional más fragmentada).  
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Estos cambios exigen comprender mejor el fenómeno a través de una investigación 
especializada, con el objeto de definir medidas de prevención eficaces. En tercer lugar, se insiste en 
el carácter preventivo y anticipatorio de las actuaciones y en la construcción de una cultura de la 
prevención de los riesgos psicosociales a través de la información, educación y participación de  los 
trabajadores. Por último ya la directiva de 1989 marcaba la primacía de la prevención colectiva; en 
la misma dirección, la estrategia 2007-2012 ha insistido en la necesidad de fomentar  cambios de 
comportamiento entre los trabajadores y animar a los empresarios que adopten enfoques que 
favorezcan a la salud.  Al poner énfasis en  la cultura de seguridad se presta atención no solo a 
nivel individual sino al colectivo, señalando la necesidad de construir organizaciones saludables, 
para ello se requiere contar con profesionales en materia de gestión en salud y seguridad en el 
trabajo, así como trabajadores que estén conscientes de los riesgos en la empresa y medios de 
prevenirlos y de luchar contra ellos.  Mientras algunos de los riesgos físicos se reducen, aumentan 
los de carácter psíquico y social debido a que la actividad laboral sufre una transición de lo 
meramente físico a lo intelectual o mental, destacando la gestión de la información, la gestión del 
conocimiento, la solución de problemas, entre otros, que se postulan como meta central de la 
actividad productiva. Por tanto, la carga mental se convierte en fuente de amenaza contra el 
bienestar psicológico y la salud de todos los individuos de una empresa. (Peiró, 2004). 
 
En cuanto a  la administración de Talento humano en el sector público ha dado un giro, la 
evaluación del desempeño se ha constituido en una herramienta indispensable pero esta valoración 
se ha quedado fragmentada como un instrumento de seguimiento y control del personal, ya que la 
misma no se utiliza para valorar adecuadamente ese desempeño de los servidores como una parte 
de la productividad institucional. Esta es una pieza muy importante debido a que  ayuda a detectar 
problemas de supervisión, y permite un seguimiento y control en los diferentes cargos que se 
ocupan dando un resultado a la hora de decidir cambios de puestos, asignación de incentivos 
económicos o motivación para los funcionarios y porque no para detectar riesgos psicosociales.  
 
Conduce además a realizar una estimación cualitativa y cuantitativa del grado de eficacia 
con que los servidores llevan a cabo sus actividades, objetivos y responsabilidades. Uno de los 
problemas que se pueden presentar son las incoherencias al momento de las calificaciones porque 
los evaluadores no siguen pautas basadas en méritos, también nos encontramos con evaluadores 
que no consideran a las evaluaciones del desempeño como una oportunidad sino como una 
obligación legal, poniendo en claro la  necesidad de mejorar la capacitación a los evaluadores para 
eliminar errores de calificación y hacer uso de la misma para realizar gestión de personal. 
 
Por todos estos puntos y antecedentes en cuanto a los Factores de  Riesgo Psicosociales y el 
Desempeño en los trabajadores se ha visto la necesidad de investigar a  los servidores, para 
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contribuir con este grupo de seres humanos y salvaguardar su integridad física-psíquica y social, 
pretendiendo analizar su situación actual de los factores de riesgo, como es su día a día en su sitio 
de trabajo, que factores de riesgo se presentan y en que porcentajes críticos se encuentran; trabajar 
en el cambio y mejora de dichos factores; al igual determinar cómo esto afecta en la evaluación del 
desempeño de los servidores y si en realidad estas reflejan una situación coherente en el entorno en 
que se desarrollan.    
 
HIPÓTESIS 
 
“Los Factores de Riesgo Psicosocial influyen directamente en el desempeño laboral del 
personal de la Subsecretaria de Tierras y Reforma Agraria del MAGAP, ubicada en Quito.” 
 
Definición Conceptual 
 
 
Factores de  Riesgo Psicosocial: “Son aquellas condiciones  que se encuentran  presentes en una 
situación laboral, que están directamente relacionadas con la organización, el contenido del trabajo 
y la realización de la tarea y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o la salud  (física, 
psíquica o social) del trabajador como al desarrollo del trabajo” Martín Daza y Pérez Bilbao - 
INSHT, (1997). 
 
Desempeño Laboral: Chiavenato, expone que el desempeño es eficacia del personal que trabaja 
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organización, funcionando el individuo 
con una gran labor y satisfacción laboral (citado en Araujo y Guerra, 2007) En este sentido, el 
desempeño laboral de las personas va a depender de su comportamiento y también de los resultados 
obtenidos.  
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Definición Operacional 
 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
 
 
DEFINICIÓN 
 
INDICADORES 
 
MEDIDAS 
 
INSTRUMENTOS 
 
Factores 
Psicosociales 
 
Son aquellas 
condiciones  que 
se encuentran  
presentes en 
una situación 
laboral, que 
están 
directamente 
relacionadas 
con la 
organización, el 
contenido del 
trabajo y la 
realización de la 
tarea y que 
tienen 
capacidad para 
afectar tanto al 
bienestar o la 
salud  (física, 
psíquica o 
social) del 
trabajador 
como al 
desarrollo del 
trabajo” Martín 
Daza y Pérez 
Bilbao - INSHT, 
(1997). 
 
 
Participación –
implicación- 
responsabilidad 
Formación – 
información-
comunicación 
Gestión de 
tiempo 
Cohesión de 
grupo 
 
Muy 
Inadecuado 
Inadecuado 
Adecuado 
Muy 
Adecuado 
  
Test de Navarra 
 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
  
INDICADORES 
 
MEDIDAS 
 
INSTRUMENTOS 
 
 
Desempeño 
 
 
 
Chiavenato, 
expone que el 
desempeño es 
eficacia 
del personal que 
trabaja dentro 
de las 
organizaciones, 
la cual es 
necesaria para 
la organización, 
funcionando el 
individuo con 
una gran labor 
y satisfacción 
laboral (citado 
 
Nivel de 
Desempeño 
 
Sobresaliente 
Muy bueno 
Bueno 
Regular 
Insuficiente 
 
 
Formulario de 
Evaluación Eval 01 
(Ministerio de 
Relaciones 
Laborales) 
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en Araujo y 
Guerra, 2007) 
En este sentido, 
el desempeño 
laboral de las 
personas va a 
depender de su 
comportamiento 
y también de los 
resultados 
obtenidos.  
 
 
4.1 Posicionamiento Teórico 
FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES SEGÚN EL INSTITUTO NAVARRO DE LA 
SALUD LABORAL 
“Aquellas condiciones presentes en una situación laboral directamente relacionadas con la 
organización del trabajo, el contenido del trabajo y la realización de la tarea, y que se presentan con 
capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud del trabajador". 
 
Por tanto, cuando nos referimos a riesgos psicosociales, estamos hablando de: 
 
 Características de la tarea: cantidad de trabajo, desarrollo de aptitudes, 
sencillez/complejidad, monotonía/repetitividad, automatización, ritmo de trabajo, 
precisión, responsabilidad, iniciativa/autonomía, formación requerida, aprendizaje de la 
tarea, prestigio social de la tarea en la empresa. 
 
 Estructura de la organización: definición de competencias, estructura jerárquica, canales 
de comunicación e información, relaciones personales, desarrollo profesional, ayudas 
sociales, estilo de mando. 
 
 Características del empleo: diseño del lugar de trabajo, salario, estabilidad en el empleo, 
condiciones físicas del trabajo. 
 
 Características de la empresa: tamaño, actividad de la empresa, ubicación, imagen social. 
 
 Organización del tiempo de trabajo: duración y tipo de jornada, pausas de 
Trabajo, trabajo en festivos, trabajo a turnos y nocturno. 
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Beneficios 
- Mejorar la salud mental física y social de los integrantes 
- Aportar en la calidad de vida del trabajador y su entorno 
- Mejorar  el Desempeño 
 
4.2 Plan Analítico 
CAPITULO I     
1. FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN EL TRABAJO 
1.1. Los factores psicosociales: Historia del concepto Factores y Riesgos psicosociales 
1.2. Factores y Riesgos psicosociales 
1.3. Concepto de factores de riesgo psicosocial en el trabajo 
1.4. Taxonomía de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo  
1.5. Características de los Riesgos Psicosociales 
1.6. Factores relacionados con la organización y gestión del trabajo 
1.2. Consecuencias de los riesgos psicosociales 
1.2.1 Efectos de los factores de Riesgo Psicosocial 
1.2.2 Vigilancia Epidemiológica de los Factores Psicosociales 
 
CAPITULO II 
2. DESEMPEÑO 
2.1. Definición de Desempeño  
2.2. Concepto de Desempeño Laboral 
2.3. Factores que influyen en el desempeño Laboral 
2.4. Importancia del Desempeño 
 
CAPITULO III 
 
3. Investigación de Campo  
3.1. Diagnóstico 
3.2. Diseño  
3.4. Implementación  
3.5. Seguimiento y Evaluación  
4.- Comprobación de Hipótesis  
5.- Conclusiones Finales  
6.- Recomendaciones Finales  
7.- Glosario Técnico  
8.- Bibliografía  
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5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
Enfoque Cuantitativo 
6. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
Correlacional, porque los factores psicosociales se relaciona con el desempeño del Talento 
Humano. 
7. FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 
7.1 Planteamiento de Hipótesis 
Hi (1) 
Los factores de riesgo psicosocial influyen directamente en el desempeño laboral del 
personal de la Subsecretaria de Tierras y Reforma Agraria del MAGAP, ubicada en Quito. 
Hi (0) 
Los factores de riesgo psicosocial no influyen directamente en el desempeño laboral del 
personal de la Subsecretaria de Tierras y Reforma Agraria del MAGAP, ubicada en Quito. 
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7.2. Identificación de Variables / Construcción de Indicadores y medidas. 
 
VARIABLE  
INDEPENDIENTE 
 
 
INDICADORES 
 
MEDIDAS 
 
INSTRUMENTOS 
 
Factores 
Psicosociales 
 
 
Participación –
implicación- 
responsabilidad 
Formación – 
información-
comunicación 
Gestión de tiempo 
Cohesión de grupo 
 
Muy Inadecuado 
Inadecuado 
Adecuado 
Muy Adecuado 
 
Test de Navarra 
 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
 
INDICADORES 
 
MEDIDAS 
 
INSTRUMENTOS 
 
 
Desempeño 
 
 
 
 
Nivel de Desempeño 
 
Sobresaliente 
Muy bueno 
Bueno 
Regular 
Insuficiente 
 
 
Formulario de 
Evaluación Eval 01 
(Ministerio de 
Relaciones Laborales) 
 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
La investigación tendrá un diseño no experimental. 
DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
 
DIRECCIÓN 
 
# DE PERSONAS 
 
 
UNIVERSO 
 
SANEAMIENTO Y PATROCINIO 
 
45 
 
45 
 
 
TITULACIÓN DE TIERRAS 
 
15 
 
15 
TÉCNICOS DE ÁREA 10 10 
 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
10.1 Población y muestra 
El muestreo es una herramienta de la investigación científica, cuya función básica es 
determinar que parte de una población debe examinarse, con la finalidad de hacer inferencias sobre 
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dicha población, es por esta razón que en nuestra investigación tomamos una muestra de la 
población total. 
 
Tipo de Muestreo Aplicado 
Muestreo Aleatorio Sistemático:  
 
Este procedimiento exige, numerar todos los elementos de la población, pero en lugar de 
extraer n números aleatorios sólo se extrae uno.   Se parte de ese número aleatorio i, que es un 
número elegido al azar, y los elementos que integran la muestra son los que ocupa los lugares i, 
i+k, i+2k, i+3k,..., i+(n-1) k, es decir se toman los individuos de k en k, siendo k el resultado de 
dividir el tamaño de la población entre el tamaño de la muestra: k= N/n. El número i que 
empleamos como punto de partida será un número al azar entre 1 y k. 
 
Este método se utilizó con el objetivo de determinar una muestra al azar debido a que las 
características de trabajado y responsabilidades fueron representativamente las mismas dentro del 
área a investigar, eligiéndolas de tres en tres dentro de la población equivalente al total de 200 
personas. 
Así pues: 
(N) Población: 200  
(k) Selección al azar = 3 
Dado esto despejamos la muestra: 
K=N/n; n=N/k 
n=200/3 
n=70 
(n) Muestra: 70 
 10.2 Características de la Población o Muestra 
Población: El estudio de campo se realizara con 200 funcionarios de la Subsecretaria de 
Tierras y Reforma Agraria del MAGAP.  
Muestra: Se seleccionara 70 funcionarios de la Subsecretaria de Tierras y Reforma Agraria de 
manera aleatoria sistemática. 
 
10.3  Diseño de la muestra 
•  Universo: 70 
 
10.4 Tamaño de la muestra 
70  personas que constituyen el 35% de la población escogida de manera aleatoria. 
10. MÉTODOS TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
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MÉTODOS 
• MÉTODO CORRELACIONAL: Con este métodos se logrará investigar la relación entre 
ciertas características existentes entre dos o más variables. 
• MÉTODO INDUCTIVO - DEDUCTIVO:-  Se aplicara esta metodología para estudiar el 
fenómeno desde un todo hacia las partes y viceversa. 
• MÉTODO ESTADÍSTICO:- Con la utilización de este método nos permitirá tratar e interpretar 
los resultados obtenidos en la investigación. 
 
TÉCNICAS 
• Observación participativa: En ella el observador forma parte del grupo observado y participa en 
él durante el tiempo que dure la observación. 
 
• La Encuesta: Mediante esta técnica se lograra obtener la  información de interés sociológico, 
mediante un cuestionario previamente elaborado, a través del cual se puede conocer la opinión o 
valoración del sujeto seleccionado en una muestra sobre un asunto dado. 
• Instrumentos: 
Test de Navarra 
Cuestionario de la Evaluación del Desempeño del Ministerio de Relaciones Laborales Eval 01  
11. FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO 
1.-  Determinación de la muestra 
2.- Preparación de los instrumentos 
3.- Aplicación de los instrumentos 
4.-Tratamiento y análisis de resultados 
5.- Elaboración de informe 
 
12. PLAN DE ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
 Existencia o no de factores de Riesgo Psicosociales 
 Niveles de desempeño 
 Relación de los Factores psicosociales y el desempeño 
13. RESPONSABLES 
Cristina Elizabeth Avilés Flores – Investigador 
Dr. Ángel M. Verdesoto, MDTH – Supervisor de la Investigación 
14. RECURSOS 
14.1 Recursos Materiales 
 Material bibliográfico 
Papel Bond / cartulinas 
Copias 
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Libretas 
Esteros / lápices 
Marcadores 
Borrador 
Clips / grapas 
Carpetas 
 
14.2 Recursos Económicos 
RECURSOS VALOR 
IMPRESIONES/ CARTUCHOS DE TINTA $300.00 
MATERIALES $80.00 
INFOCUS $  20.00 
IMPREVISTOS $  50.00 
TOTAL $450.00 
 
14.3 Recursos tecnológicos 
Laptop / internet 
Infocus / Copiadora 
Impresora / Scanner 
15. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÓN 
DURACIÓN             
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ACTIVIDADES             
             
Elaboración del 
marco teórico 
X X X          
Determinación 
de la muestra 
   X X X       
Preparar los     X X X      
76 
 
instrumentos 
Aplicación de los 
instrumentos 
      X X X    
Tratamiento y 
análisis de los 
resultados 
       X X X   
Elaboración de 
Informe 
         X X X 
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17. ANEXOS (opcional) 
 La presente investigación tendrá el periodo de un año, a partir de Octubre de  2011 a 
Octubre de 2012 
 En este tiempo se incluye la fase destinada a la elaboración del plan de investigación 
(Primer Trimestre). 
  Cristina Avilés Flores                                 Dr. Ángel M. Verdesoto Gáleas, MDTH                                                                                                                              
Estudiante                      Asesor de Investigación 
Fecha de Presentación: 21 de Diciembre de 2011  
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Anexo B: Glosario Técnico 
AMBIGÜEDAD DE ROL: Se genera cuando no están claramente definidas las tareas, por 
información incompleta, poco concisa y muy cambiante sobre los objetivos del trabajo, las 
responsabilidades, la autoridad y los procedimientos, las relaciones y la comunicación. 
CARGA DE ROL: Hace referencia a la cantidad de papeles, roles desempeñados por el mismo 
trabajador. 
COHESIÓN DE GRUPO: Vínculo mutuo que se forma entre los miembros de un grupo como 
resultado de esfuerzos concertados por un interés y propósito comunes; el grupo no puede 
concentrar toda su energía en una tarea común hasta tanto no se logre la cohesión. 
COMUNICACIÓN PARADÓJICA: Cuando se dice algo y al mismo tiempo se transmite otro 
mensaje, se establece un doble vínculo. Es decir, se transmiten mensajes sutiles que no se perciben 
inmediatamente como agresivos o destructores. Y no se perciben como tal, porque 
simultáneamente otro mensaje contradice el primer mensaje. Por ejemplo, se expresa algo 
verbalmente pero, al mismo tiempo se expresa todo lo contrario a nivel no verbal. 
DESEMPEÑO DE ROLES: el conjunto de expectativas sobre conductas asociadas con el puesto 
laboral, tanto por parte del trabajador como de los demás. Hay un patrón de comportamiento que se 
espera de quién desempeña un puesto de trabajo con independencia de la persona que sea.  
DESPERSONALIZACIÓN: Consiste en el desarrollo de una actitud negativa e insensible hacia 
las personas beneficiarias del propio trabajo. Es una de las tres dimensiones del burnout. 
GESTIÓN DEL TIEMPO: Gestionar el tiempo no significa hacer más cosas en menos tiempo, 
las percepciones son importantes ya que influyen con cómo se gestiona el mismo, en si estimamos 
poco o mucho tiempo. 
HOSTIGAMIENTO PSICOLÓGICO (MOOBING): Situación en la que una persona ejerce una 
violencia psicológica extrema, de forma sistemática y recurrente y durante un tiempo prolongado 
sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de 
comunicación de la víctima o víctimas, destruir su reputación, perturbar el ejercicio de sus labores 
y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo". 
IMPLICACIÓN: Hecho o acontecimiento que es consecuencia o efecto de otro. 
PATOLOGÍA: Conjunto de síntomas de una enfermedad 
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MAGAP: Ministerio de Agricultura Ganadería Acuacultura y Pesca 
PRESENTISMO: Neologismo utilizado para describir a los trabajadores en su trabajo pasan las 
horas sin apenas hacer tarea alguna por desgana o por falta de motivación. 
SIMULACIÓN DE ACOSO LABORAL: Se produce cuando un trabajador que dice ser acosado 
no lo está, y lo que existe en realidad corresponde a un conflicto, un enfrentamiento con un 
superior y se utiliza el enfrentamiento para provocar un cambio de puesto de trabajo o bien son 
problemas organizativos o simplemente problemas de relación interpersonal. 
SÍNDROME AMOTIVACIONAL: Se caracteriza por la triada: a motivación, falta de 
compromiso laboral e insatisfacción laboral, aunque también es frecuente que se vea afectado el 
autoconcepto y el locus de control. Lo que conlleva que se vea afectada no sólo la tarea y actividad 
profesional sino también con el contexto laboral y las relaciones interpersonales en el trabajo. 
SÍNDROME DE BURNOUT: Se ha conceptuado como un agotamiento físico y mental y se 
caracteriza por tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalización y baja realización 
personal en el trabajo. 
Se da específicamente en aquellas profesiones que mantienen un contacto directo y constante con 
personas que son beneficiarias del propio trabajo (docentes, sanitarios, trabajadores sociales, etc.).  
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Anexo C: Instrumentos    
Formulario Senres Eval 01 
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Formulario Senres Eval 03 
 
 
AP ELLI DOS NOM BRES
DENOM I NACI ÓN 
DEL P UES TO
UNI DAD CI UDAD
CALI FI CACI ÓN 
DEL J EFE 
I NM EDI ATO ( %)
CALI FI CACI ÓN 
DEL C I UDADANO 
(  -  %)
CALI FI CACI ÓN 
TOTAL ( %)
ES CALA DE 
CALI FI CACI ÓN 
 FORMULARIO SENRES-EVAL-03
 INFORME DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO
ANALISIS DE RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO PLANTA CENTRAL
    P R OM ED IO  GEN ER A L
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Test de Navarra 
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Norma Evaluación del desempeño 
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